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Günümüz teknolojisinde insanların yaşam standartları artmakla birlikte 
sağlık alanında da kalitenin yükselmesi kaçınılmaz olmaktadır. Sağlık kurumunda 
kalitenin yüksek olabilmesi için güçlü lidere ihtiyaç vardır. Bu güçlü liderlerin 
aynı zamanda etkili bir iletişim becerisinin olması gerekmektedir. Bu amaçla, 
kurumların hedeflerine ulaşması, büyümesi ve gelişmesi bakımından lider ve 
çalışanlara önemli görevler düşmektedir. Amaçların gerçekleştirilmesinde liderin 
önemi olduğu kadar liderin kurum içerisindeki iletişiminin de önemi oldukça 
büyüktür. Edirne ilindeki özel hastanelerde yapmış olduğumuz çalışmada 
personelin üst yöneticisini lider olarak benimseyip benimsemediği, liderinin hangi 
liderlik tipine uygun olduğu ve liderin kurum içindeki personel ile iletişiminin ne 
ölçüde olduğunun tespit edilmesi amaçlanmıştır. Çalışma literatür taraması ve 
alan araştırmalarından oluşmaktadır. Alan araştırması, Edirne ilinde bulunan özel 
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 In today’s technology in the field of health care has increased the quality 
of people’s living standards rise is inevitable. There is a strong need for leaders to 
be high quality health care institution. It is also an effective communication skills 
must be strong leaders. To this end, the institutions to reach their goals, leaders 
and employees have an important role in terms of growth and development. The 
importance of the leader in the realization of the objectives, the importance of 
communication in the organization is quite large as well as the leader.  Work 
that we have done in private hospitals in the province of Edirne staff sees it as a 
leader in top-manager, leader, and the leader, which is appropriate for the type of 
leadership within the organization that aimed to determine the extent to which 
communication with the staff.  Work consists of literature review and field 
research. Field research, applied to employees in private hospitals in the province 
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 Liderlik, günümüzde pek çok bilimsel araştırma içerisinde sıklıkla 
kullanılan bir terimdir. Liderlik kavramını tanımlamada ve kavramada kimi zaman 
sıkıntılar yaşandığı görülmektedir. Liderler, insanları çalışma alanlarında yüksek 
motivasyona sahip olmalarını sağlayan, onları destekleyen ve yöneten, harekete 
geçiren ve çalışanlarını etkileyen kişiler olarak dikkat çekmektedir. 
 
 Kurumlarda çalışanları yönlendirecek ve onları amaçlara ulaşma 
noktasında bir araya getirecek liderlere duyulan gereksinim günden güne 
artmaktadır. Bazıları liderliğin doğuştan geldiğini ifade ederken, bir grup 
araştırmacı lider olarak doğulmadığını, liderliğin öğrenilebileceğini ve zaman 
içimde gelişebileceğini öne sürmektedir.  
 
 Liderlik konusunda birçok tanım yapılmaktadır. Örneğin klasik bir tanım 
şöyledir; “Liderlik, ortak bir amaca doğru grubun davranışlarını yönlendirmek 
için bireyin yapmış olduğu davranışların tümüdür.” 
 
 Liderlik, “Liderlik, iletişim sürecinin yaşandığı bir ortamda, önceden 
belirlenmiş hedeflere ulaşmak üzere yönlendirilmiş kişiler arası etkileşim 
sürecidir (Zel, 2006:109). 
 
 İnsanların bir araya gelerek ortak bir amaç doğrultusunda oluşturdukları 
kurumların çalışmalarını etkin ve başarılı bir şekilde yürütebilmeleri için etkili bir 
iletişim becerisi olmalıdır. Etkili iletişim, çalışanlar arasında önemli olduğu kadar 
kurumlar arasında ve müşterilerle iletişimde de bir o kadar önemlidir. Bu tür 
iletişim kurumsal iletişimi oluşturur. 
 
 Kurumsal iletişim, kurum içinde ve kurumlar arasında formel ve informel 
iletişim kanalları ile ilişkiler oluşturarak ilgili kişilere, gruplara uygun amaç ve 




 Kurum içerisinde başarının artması ve bu başarının devamlılığı için 
başarılı liderlere ihtiyaç duyulmaktadır. Kurum bünyesinde liderlerin varlığı 
çalışanların performanslarını ve motivasyonlarının yükselmesinde etkili 
olmaktadır. Bu nedenle kurum içerisinde etkili liderlere gereksinim olmaktadır. 
 Kurumsal iletişim, çalışanların, kurumun içinde bulunduğu durumdan, 
gelecekle ilgili amaçlardan, hedefe hangi şekilde ulaşılacağı bilgisine kadar birçok 
konudan haberdar olması gerektiği, çalışanların da üst yönetimin belirlediği 
hususları benimsemeleri ve bu yönde çaba sarf edebilmeleri için önem taşır. Bu 
bağlamda amaç ve hedeflerin çalışanlara aktarılması, çalışanların bunları 
benimsemesi için yönetici ve liderlerin iletişime önem vermeleri gerekmektedir. 
Lider, iletişim ile insanları bir değişime güdüleyebilir. Bu nedenle liderlikte 
iletişim çok önemlidir (Peker ve Aytürk, 2002: 93-94). 
 
 Çalışmanın birinci bölümünde lider ve liderlik kavramları üzerinde 
durulmuş, liderliğin diğer kavramlardan ayıran farklılıklara değinilmiştir. 
Bölümün ilerleyen kısımlarında ise sırasıyla liderlik tipleri üzerinde durularak 
liderlik teorileri, liderlik fonksiyonları, liderlik türleri ve son olarak sağlık 
hizmetlerinde liderlik açıklanmaya çalışılmıştır. 
 
 Çalışmanın ikinci bölümünde ise kurumsal iletişim kavramı açıklanmaya 
çalışılarak, kurumsal iletişim süreci, önemi ve amacı üzerinde durulmuştur ve 
bunun yanı sıra kurumsal iletişim kavramlarının hangi kanallarla gerçekleştiği 
açıklanmaya çalışılmıştır. Konunun ilerleyen kısımlarında kurumsal iletişim 
araçları ve kurumsal iletişimi engelleyen faktörler açıklanmıştır.   
 
 Bu bölümün sonunda kurumsal iletişim sürecinde liderlik üzerinde 
durularak, etkili, başarılı bir kurumsal iletişimde liderin oynadığı aktif rol 
anlatılmıştır. Kurumsal iletişimin ideal şekilde gerçekleşmesi neticesi çalışanların 






 Çalışmanın üçüncü bölümünde ise Edirne ilinde bulunan Özel 
Hastanelerde çalışan personel üzerinde liderlik tiplerinin kurumsal iletişime 
















































1. LİDERLİK VE LİDERLİK TİPLERİ 
 
1.1. Liderlik Kavramı 
Literatüre bakıldığında liderlik teorileri kapsamında, liderlerin hangi 
özellikler içinde bulundukları, nelerle iştigal ettikleri, ne tür eylemlerde 
bulundukları, nelere nasıl karar verdikleri, örgütsel süreçlerde ihtiyaçlara ne kadar 
karşılık verdikleri ve örgüt içinde ne kadar etkin oldukları gibi konularda birçok 
araştırma yapılmıştır. Ancak liderliğin açık ve kesin bir tanımını yapmak çok 
zordur. Bunun nedenlerinin başında liderliğin evrensel, beşeri ve sosyal bir olgu 
olması gelebilir (Yıldırım, 2010:3). 
 
Bazı kaynaklarda önder ve önderlik olarak ifade edilen lider ve liderlik 
kavramları son yıllarda yönetim alanında en çok dikkat çeken konuların başında 
gelmektedir. Pek çok alanda ve günlük yaşantıda sık kullanılan bir kavram 
olmakla birlikte, lideri ve liderliği tanımlamak ve sınırlarını belirlemek çoğu 
zaman zor olabilmektedir. Farklı alanların, kendi alanlarının özelliklerine göre 
farklı içerikte lider ve liderlik tanımları yapıldığı görülmektedir (Paşaoğlu,  2013: 
95).  
 
Lider; örgüt çalışanlarının benimsediği fikirler, düşünceler ve ilkeler 
etrafında birleştiği ve bütünleştiği; bir amaca doğru insanları peşinden sürükleyen 
ya da başkalarını belirli amaçlar doğrultusunda davranışa sevk eden kişi olarak 
tanımlanmaktadır. Başka bir deyişle lider, bir grup insanı, belirli amaçlar etrafında 
toplayabilme ve bu amaçları gerçekleştirmek için onları harekete geçirme, 
etkileyebilme bilgi ve yeteneklerinin toplamıdır (Zel, 2001: 91). 
 
Liderlik ile ilgili yapılan tanımların bazıları aşağıda sıralanmıştır (Zel, 
2006: 109 – 110) 
• Liderlik, ortak bir amaca doğru grubun davranışlarını yönlendirmek 




• Liderlik, iletişim sürecinin yaşandığı bir ortamda, önceden belirlenmiş 
hedeflere ulaşmak üzere yönlendirilmiş kişiler arası etkileşim sürecidir. 
• Liderlik, karşılıklı davranış ve fikir birliği ile yapıyı harekete geçirmek 
ve bu hareketi devam ettirmektir.  
• Liderlik, amaçları gerçekleştirmek için uğraşanları duruma göre 
uyarlayıcı, onların sorunlarını yanıtlayıcı bir roldür. 
• Liderlik, örgütlenmiş bir grubu, belli bir amacı yerine getirmek 
amacıyla insan davranışlarını etkileme faaliyetidir. 
 
Liderlik ile ilgili yapılan çalışmalar sonucunda, liderlik tanımının tam 
karşılığı bulunmamakla birlikte, genel olarak çalışanları peşinden sürükleyen, 
etkileyen onları harekete geçiren, hedeflere yönlendirerek başarıyı sağlayan kişiler 
olduğu ifade edilmektedir. 
 
1.2.   Liderliğin İlişkili Olduğu Kavramlar 
Liderlik kavramı, otorite ve güç kavramları ile yakından ilişkilidir. Bu 
ilişkinin içeriği aşağıda irdelenmiştir. 
 
1.2.1. Liderlik ve Otorite ilişkisi 
Otorite, kişiye kurum tarafından verilen karar verme ve astlarının 
davranışlarını belirleme hakkı olarak tanımlanabilir (Gürgen, 1997: 192). 
Kurumda üretim ya da diğer hizmetler için bir araya gelmiş insanlar, birer birer 
işlerinin ehli bile olsalar başlarında yönlendirici bir grup lideri olmadığı takdirde 
istenen hedeflere, konulan zaman, maliyet ve kalite standartlarına kolay kolay 
ulaşamazlar. Bu noktada, toparlayıcı ve otorite kurucu bir lidere ihtiyaç olduğu 
meydandadır. Burada otoriteyi gerekli kararları uygun zamanda alabilme ve 
uygulamaya geçebilme olarak algılamak mümkündür (Berkan, Can ve diğerleri, 
2001:287-286). 
 
Bir kişinin otoriteye sahip olması, üst kademenin o kişiye belirli hakları 
vermesi ile sağlanmaz, o kişinin astlarının verilen emirlere uyup uymamaları ile 




yöneticinin ancak astlarının, kendisinin verdiği emirleri (mesajları) kabul edip 
gereğini yapmaları durumunda, otorite sahibi olduğu kabul edilmektedir. Otorite, 
astlarca kabullenilip, benimsendiğinde var olur ve meşrulaşır (Gürgen, 1997: 
192). 
 
 Kurum içindeki faaliyetlerin zamanında, kaliteli ve istenilen hedeflere 
ulaşılarak yapılabilmesi için etkili bir lidere gereksinim duyulmaktadır. Liderin 
çalışanlar üzerinde bir otoriteye sahip olması işlerin amacına daha uygun olarak 
ilerlemesini sağlamaktadır. Otorite, verilen mesajlar yerine ulaştığında ve 
gerekenlerin eksiksiz bir şekilde yapıldığında amacına ulaşır. 
  
1.2.2. Liderlik ve Güç ilişkisi 
Liderin etkinliğini sağlayabilmesi için otorite kadar güce de sahip olmaları 
kaçınılmazdır. Liderler, çalışanları da etkileyen bir özgüvene, iyimserliğe ve 
başkalarının asla üstlenmeyi hayal bile edemeyecekleri görevleri üstlenmelerini 
sağlayan bir harekete geçirme güçleri vardır. Gerçek liderler, sadece astlarına 
yetki tanımakla kalmayıp, onların harekete geçmesini sağlayarak zaman içinde 
onları birer lidere dönüştürmeye çalışan kişilerdir. Ancak gerek yönetici, gerekse 
de liderin gücü, işletmede özellikle kaynakların dağılımında, yöneticilerin tayin ve 
değiştirilmesinde, kurumun yapısının oluşturulmasında ve stratejik tercihlerin 
yapılmasında kendini ortaya koymaktadır (Akıncı, 1998: 77-78). Bir işletme 
içinde liderin astlarını etkileyebilmek için kullanacağı beş çeşit güç kaynağı vardır 
(Efil, 2002: 165-166; Şimsek ve Fidan, 2005: 45-46; Gürgen, 1997: 193-194): 
 
a) Zorlayıcı Güç  : Korkuya dayanmaktadır. Liderin gerçekten 
cezalandırma imkanına sahip olabilmesi kadar, astlarının onun gücünü bu şekilde 
algılaması da önemlidir. Ceza vermek bir zorlayıcı güç kaynağıdır. 
 
b) Yasal Güç   : Kişinin bulunduğu pozisyon nedeni ile etrafındaki 
kişileri etkileyebilme gücüdür. Bu güç kaynağında astlar, liderin kendi 







c) Ödüllendirme Gücü : Kararlara, kanunlara uygun çalışanlara yapılan 
ödüllendirme gücüdür. Eğer bir lider başkalarını ödüllendirebilme kaynaklarına 
sahipse, astlarını etkilemek için önemli bir güce sahiptir. Çünkü ödüllendirme, 
çalışanların motivasyonları üzerinde önemli bir etkiye sahiptir ve bunu sağlayan 
kişiye karşı bağlılıklarını arttırmaya yardımcı olur. 
 
d) Karizmatik Güç  : Bu güç kaynağı doğrudan liderin kişiliği ile 
ilgilidir. Karizma, çekicilik kavramı ile yakından ilgilidir. Liderin astlara çekici 
gelmesi, takipçileri lidere benzemeye itecektir. Sonuç olarak bu, liderin 
takipçilerin, etkileyebilmesini kolaylaştıracaktır. 
 
e) Uzmanlık Gücü  : Bu güç kaynağı, liderin sahip olduğu bilgi ve 
tecrübe ile ilgilidir. Burada astların algısı yine önem taşımaktadır. Çünkü astlar 
liderlerini bilgili tecrübeli olarak algılıyorlarsa, etkilenmeleri de kolay olacaktır. 
 
Liderin gücü kullanma anlayışı, çalışanların performansını etkiler. Liderin 
çalışanları etkileme girişimlerinin motivasyonel sonuçları, bağlılık, itaat ve 
direnme olarak sınıflandırılmaktadır. Çalışanlar kuruma bağlandıkları zaman 
istekle çalışarak, liderlerinin isteklerini yerine getirirler ve en yüksek performansa 
ulaşırlar (Şimşek ve Fidan, 2005: 46). 
 
Liderler, kurumun devamlılığının ve başarısının artmasında önemli 
görevler üstlenmektedir. Liderler çalışanlar üzerinde belirli bir otoriteye sahip olsa 
bile bunun yanında güç kaynaklarını da kullanmaktadır. Çalışanları 
etkileyebilmek, motivasyonu arttırabilmek için yukarıdaki paragraflarda da 














1.3. Liderde Bulunması Gereken Temel Özellikler 
Liderlik üzerine yapılan tanımlarda olduğu gibi liderlik kişileri 
etkileyebilme sanatıdır. Liderin çalışanlarını etkileyebilmesi için bir takım 
özellikleri bünyesinde bulunması gerekmektedir. Ayrıca bu özelliklere sahip 
olmanın yanı sıra iyi kullanması da liderin ve kurumun başarısını olumlu yönde 
etkileyebilmektedir. Aşağıdaki paragraflarda, bilim adamlarına göre liderde 
bulunması gereken özelliklere değinilmiştir. 
 
Earle’ye göre, iyi bir liderin; dürüstlük ve saygınlık, dinlemek ve 
algılamak, sorumluluk almak ve karar vermek olmak üzere üç önemli özelliği 
vardır. Liderin iş görenleri güdüleyerek işlerini daha istekli yapmaları, onların 
güvenini ve saygısını elde etmekle mümkün olur. Birlikte iş görebilmek, ilerleme 
kaydedebilmek için ise onları dinlemelidir. Sorumluluk alarak iş görenlere güçlü 
bir karaktere sahip olduğu izlenimini vermelidir (Akt.Yıldırım, 2010:7). 
 
Depree göre, bir liderde bulunması gereken özellikler şu şekilde 
sıralanmaktadır:  Dürüstlük, başkalarına değer vermek, anlayış, insan ruhunu 
tanımak, ilişkilerde cesaret, mizah duygusu, entelektüel enerji, tutarlılık, 
belirsizlikten rahatsız olmamak, her an her şeye hazır olmak, geleceğe saygı 
duymak, bugüne bakmak, geçmişi anlamak ve geniş düşünmek 
(Akt.Kılıç:2006:103). 
  
Özsalmanlı’ya göre liderin özellikleri,  karizmatik olmak, misyon sahibi 
olmak, vizyon sahibi olmak, güçlü olmak, girişimci, yenilikçi ve yaratıcı olmak, 
hırslı ve heyecanlı olmak, etkili iletişim kurmak, üstün bir kişilik sahibi olmak, 
olgun ve dürüst olmak, pozitif olmak, inançlı olmak, azimli ve çok çalışkan 
olmak, başarılı ve olumlu bir imajı olmak, etkili konuşma yapmak ve iyi bir hatip 
olmak, güven duymak ve güvenilir olmak, genel kültür sahibi olmak, cesur, 
dayanıklı, sağlıklı, sabırlı ve soğukkanlı olmak, kararlı ve tutarlı olmak, alçak 
gönüllü ve hoşgörülü olmak, ciddi, samimi, açık sözlü ve güler yüzlü olmak, 
hataları tekrarlamamak ve tecrübelerden ders almak, zamanı iyi kullanmak, özel 




Jago’ ya göre liderlik özellikleri; grup amaçlarına ulaşmaya doğru 
örgütlenen grup üyelerinin faaliyetlerini eş güdümlemek ve yöneltmeyi zorlama 
yapmadan etkilemektir. Bennis’e göre lider özellikleri; gücünü yasal yetkiden 
değil izleyicilerden alan ve bulunduğu grupta ortaya çıkarak grubu yönelten 
kişidir. Başka bir deyişle; işi doğru yapan değil, doğru işi yapan kişidir 
(Akt.Uzun,2005:8). 
 
Bilim adamlarının yapmış oldukları araştırmalar sonucunda iyi bir liderin, 
dürüst ve saygın olması, çalışanlara değer vermesi, vizyon sahibi olması, 
güvenilir, motivasyon yeteneğine sahip, hızlı kararlar alıp uygulamaya 
geçirebilmesi özellikleri arasında gösterilebilir. 
 
Bir başka kaynakta ise günümüz modern çağında bir liderde olması 
gereken temel liderlik özelliklerinin bazıları aşağıda sıralanmıştır (Paşaoğlu, 2013: 
98): 
 
• Lider kendisinde bulunan özellikleri iyi analiz etmelidir. 
• Lider başkalarını dinmesini bilmelidir. 
• İşinde uzman olmalı ve işleri en sade hali ile aktarmalıdır. 
• Grup üyelerini iyi tanımalı ve güvenmelidir. 
• Lider, yapılacak olan işleri iyi analiz edip, amaçları ve hedefleri 
doğrultusunda kriterleri belirlemelidir.  
• Doğru ve hızlı karar almalıdır. 
• Karar alma aşamasında grup üyelerinin görüşlerine yer vermelidir. 
• Lider gelecekte karşısına çıkabilecek olumsuzluklara karşı gerekli 
tedbirleri alıp, buna uygun planlar yapmalıdır. 
• Lider, grup üyelerine en olumsuz koşullarda bile güven vererek 







• Yaratıcı olmalı ve açığa çıkarmalıdır. 
• Lider, eleştirilere karşı açık olmalı ve eleştirilerden korkmamalı, bunun 
yanında dürüst ve alçak gönüllü olmalıdır.  
• Gerektiği zaman risk almalı, aşırı denetleme yapmamalı ve zamanı iyi 
kullanmalıdır. 
 
Başarılı bir liderde bulunması gereken özelliklerin başında, değişimi 
görebilme ve anlayabilme, değişimin sonucunda ortaya çıkacak yeni şartları 
görebilme yeteneği gelmektedir. Yani başarılı lider denildiği zaman, örgütün 
geleceğini göz önünde bulunduran bir “vizyona sahip olma” yeteneği öne 
çıkmaktadır. Etkili bir liderin ortaya koyacağı bu vizyon biçimsel olmaktan çok, 
kişilere anlamlı gelebilecek bir vizyon olmalıdır. Ancak bir vizyonu etkili bir 
şekilde ifade etmekte kullanılan sözcükler yeterli olmayabilir. Dolayısıyla liderin 
ortaya koyduğu vizyona ilk önce liderin kendisi inanmalı ve yaşamalı, daha sonra 
etrafındaki bireylerin de bu vizyona inanıp yaşamalarını sağlamalıdır. Çünkü lider 
bunu sadece sözlü ifadeleriyle değil, günlük yaşama ilişkin fiili davranışları ve 
eylemleriyle başarabilecektir. Bu sayede lider, etrafındaki kişilerde güven 
duygusu meydana getirecek ve vizyonunun diğer bireylerle paylaşımını 
kolaylaştıracaktır (Yıldırım, 2010:8). 
 
Yapılan tanımlardan da anlaşılacağı gibi kurumun devamlılığı, yüksek 
performansı ve başarısı kurum içindeki liderin özellikleri ile ilişkilendirilebilir. 
Lider bünyesinde barındırdığı özellikleri ile birlikte çalışanları peşinden 
sürüklemesi başarıyı da beraberinde getirmektedir. 
 
Liderin başarılı olabilmesi için bahsedilen özelliklere sahip olmalı ve bu 
özellikleri etkili bir biçimde kullanmalıdır. Lider kendini tanıyıp, özelliklerini iyi 
bilmesi gerektiği gibi çalışanlarının da özelliklerini iyi analiz etmesi 
gerekmektedir. Bu şekilde karşılıklı iletişim ve etkileşimle liderin başarısını 





Düşünürlerin yapmış oldukları tanımlarda liderlik özellikleri birbirine 
yakın olduğu görülse de bir takım farklılıklar bulunmaktadır. Belirtilen tüm bu 
özelliklerin bir liderde bulunmasının mümkün olamayacağı gibi kusursuz bir 
liderin bulunması da mümkün değildir. Bunun yerine belirtilen özellikleri 
bünyesinde daha çok bulunduran lider arayışına girmek söz konusu olacaktır. 
 
1.4. Liderliğe İhtiyaç Duyulma Nedenleri 
Katz  ve Kahn’a göre bir organizasyonda liderliğe gereksinim 
duyulmasının çeşitli nedenleri vardır (Akt.Berkan, Can ve diğerleri, 2001:287-
288): 
 
1)Örgütsel Tasarımın Eksikliği: Organizasyonun plan ve tasarımları bütün 
faaliyetleri ayrıntıları ile düzenleyecek kadar yeterli ve tanımlı değildir. Gerçek 
davranış plandan sonsuz derecede karmaşık, kapsamlı ve değişkendir. 
 
2)Değişen Çevresel Koşullar: Organizasyonlar açık birer sistem olarak değişen 
çevrede görev yapar. Her açık sistem, içinde iş gördüğü ve enerji alışverişinde 
bulunduğu çevreden etkilenir. Bu çevre teknolojik, yasal, kültürel, iklimsel ve 
diğer birçok türde değişikliğe neden olduğundan, başlangıçtaki örgütsel yapı 
zamanla eksik duruma gelir. 
 
3)Örgütün İçsel Dinamiği: Organizasyonlarda mevcut olan eğilimlerden birisi, 
beklide en önemlisi büyüme dinamiğidir. Organizasyon çevrede denetim alanını 
genişlettikçe yeni işlevler yüklenir, bu işlevleri sağlayacak yeni karmaşık yapılar 
yaratılır, mevcut yapılarla eşgüdüm sağlamada yeni gereksinimler ortaya çıkar ve 
yeni politikaların bulunması gerekir. 
 
4)İnsan Üyeliğinin Doğası: İnsanlar olgunlaşma ve yaşlanmanın dışında sürekli 
yaşama tecrübesi geçirirler. Böylelikle gereksinimleri, güdüleri ve özel 
tepkilerinin biçim ve yoğunluklarında değişimler meydana gelir. İnsanların 






Bu sayılan dört nedenden dolayı, yani örgütsel tasarımın eksikliği, değişen 
çevresel koşullar, örgütün içsel dinamikleri ve insan unsurunun karmaşık ve 
tahmin edilemeyen davranış kalıpları organizasyonlarda etkili bir liderliği gerekli 
kılmaktadır. 
 
1.5. Liderliği Diğer Kavramlardan Ayıran Farklar 
1.5.1. Liderlik ve Yöneticilik Farkı 
 Bir takım kaynaklarda yönetici ve lider aynı kavramlar olarak ele alınsa da 
birbirinden farklı birçok yönleri bulunmaktadır. Liderlik, gelişen teknolojik 
çevreye ve değişimlere uyum sağlayabilmesi için yenilikçi olmalıdır ve işletmenin 
geleceği için uzun vadede planlar yapmalıdır. Yöneticilik ise elde bulunan 
koşulları en üst düzeyde değerlendirerek en iyi sonuca ulaşmayı hedeflemektedir. 
(Koçel, 2003:586). 
 
Başkalarını yönlendirme çabaları yönünden lider ve yönetici birbirine 
benzer ancak aynı anlama gelen kavramlar değillerdir. İki kavramın birbirinden 
ayrıldığı nokta ihtiyaçları karşılamak için kullandıkları araçlardır. Yönetici 
yetkisini, astlarını planlanmış hedeflere yönlendirmek için kullanır. Liderse, 
izleyicilerini yönetme yeteneğini kullanır. Yani yönetici, yetki; lider ise güç 
sahibidir. Lider, liderliğini devam ettirebilmesi için, izleyicilerinin amaçlarına 
ulaşması adına hizmet etmekle yükümlüdür. Yöneticinin, astlarını, amaçlara doğru 
yönlendirmek gayesiyle yasal yetkisinin yanında yeteneğinin de olması gerekir. 
Gerçek anlamıyla kullanıldığında yasal bir yetkisi olmadığı anlaşılan liderin, yasal 
bir konuma gelerek yönetme hakkını elde etmesi liderliğin kurumsallaşması süreci 
olarak ifade edilebilir. Liderlik, yöneticilikten farklı eylemler sergilemesini 
gerektiren bir durumdur. Bu anlamda yönetici kişi işleri doğru yapar, liderler ise 








 Liderlik ve yöneticilik kavramları birbirine yakın gözükse de, birçok 
farklılıkları bünyesinde barındırdığı gözükmektedir. Ancak önemli olan nokta, 
lider ve yönetici kavramlarının birbirinden üstün olmadığı, birbirini tamamlayıcı 
olduğu değerlendirilmektedir. 
 
 Yönetici ve lider özellikleri arasındaki temel farklılıklar Tablo-1 de 
belirtilmektedir. 




Geliştiricidir Devam ettiricidir 
İnsan üzerini odaklanır Sistem ve yapılar üzerine odaklanır 
Dürüsttür, doğruluğa güvenir Denetime güvenir 
Uzun vadeli perspektife sahiptir Kısa vadeli görüşe sahiptir 
Neden ve niçin soruları önemlidir 
Nasıl ve ne zaman biçiminde soru 
sorar 
Gözlerini yatay düzlemde gezdirir 
Her zaman gözlerini tabanda 
gezdirir 
Kendisidir Klasik anlamda iyi askerdir 
Doğru düşüncededir Düşünceleri doğrudur 
Mevcut duruma kafa tutar Mevcut durumu kabul eder 
Kaynak: Keçecioğlu, Lider ve Liderlik, Okumuş Adam Yayıncılık, İstanbul, 
2003: 12 
Yöneticiler, 
• İşletmenin amaçlarını gerçekleştirmeye 
• Sahip olunan pozisyondan kaynaklanan otoriteye 
• Pozisyon izin verdiği sürece otoriteyi delege etmeye 





• Takipçilerinin hedeflerini gerçekleştirmeye 
• Takipçilerinin kendisine sağladığı otoriteye 
• Yasal emir-komuta zincirinin gerekliliklerine riayet etmemeye 
• Her zaman takipçilerine karşı sorumlu olmaya önem vermektedirler. 
 
Sonuç olarak bakıldığında, bir kurumda hem lider hem de yönetici 
özelliklerine sahip kişilere ihtiyaç vardır. Çünkü bir kurumda her zaman yeni 
fikirler üreten bir lidere ihtiyaç duyulabileceği kadar var olan bir sistem içinde 
çalışabilecek yöneticiye de ihtiyaç duyulabilir ya da hizmet davranışlarında 
bulunabilecek bir lidere ihtiyaç duyulabileceği kadar yatırımcı davranışta 
bulunabilecek bir yöneticiye de ihtiyaç duyulabilir. Dolayısıyla ne kadar zor olsa 
da yönetici ve lider özelliklerinin bir arada dengeli bir şekilde kullanılması 
gerekmektedir (Yıldırım, 2010:6). 
 
Bir kurum içinde işlerin devamlılığı için lider ve yöneticinin her ikisine de 
ihtiyaç duyulmaktadır. Kurum içinde lider, yönetici ve çalışanlarla birlikte bir 
bütün oluşturularak çalışmalar sürdürülmelidir.    
 
1.5.2. Başkan ve Lider Farkı 
Başkan ve lider aynı anlama gelmeyen iki kavramdır. Kimball Young’da 
başkan ve liderlik arasında yaptığı bir ayrımla bu gerçeği gözler önüne sermiştir. 
Bu ayrıma göre; başkanlık konumundakiler, biçimsel yetki yoluyla bu pozisyona 
atanmış olan kişiler olup, olaylar üzerinde pek denetimi olmayan kimselerdir. 
Başkanlar biçimsel ya da yasal yetki çerçevesinde faaliyette bulunurlar. Hâlbuki 
liderler, biçimsel ya da yasal yetki olmaksızın da grup üzerinde etkili olup iş 
gördürebilirler. Hiçbir resmi yetkisi olmadığı halde genç bir kitleyi etkileyip 







Başkanlık ve liderlik kavramları farklı da olsa birbirleriyle ilişkilidir. 
Başkanlık geniş sosyal liderlik olgusunun bir yönüdür. Yani biçimsel otorite 
sahibi olan başkanlar da iyi bir lider olabilirler (Başoğlu, 2006:70).  
 
1.5.3. Şef ve Lider Farkı 
Şef kavramı genellikle kamu ve ordu kapsamındaki yönetici terimi ile aynı 
anlamda kullanılmaktadır. İşletmelerde ise, şef terimi, kısım şefi, atölye şefi, 
bölüm şefi şeklinde geçmektedir. Şef ve lider kavramlarının birbirlerine 
karıştırılması, büyük ölçüde yönetim tarafından atanan kimselerin liderlik 
niteliklerini de kendilerinde toplamalarından kaynaklanmaktadır. Lider ve şef 
kavramlarının aynı anlamda olduğunu söyleyen bilim adamları olduğu gibi, tersini 
savunan bilim adamlarının mevcudiyeti de söz konusudur. İki kavramın aynı 
anlamada olduğunu savunan Gilles Ferry, görüşlerini şöyle dile getirmektedir; şef, 
kişiliği ve kendisine verilen görevi gereği, diğer insanlardan farklı bir pozisyona 
sahiptir. Şef kavramı, otoriter bir anlam taşıdığından, insanlar artık bunun yerine 
lider kavramını daha sık kullanmayı tercih etmektedir. Şef ile liderin birbirinden 
farklı olduklarını söyleyen bilim adamları ise, şu noktalar üzerinde durmuşlardır. 
 
Lider, personeline ve işbirliği yaptığı kimselere yol gösterir; şef ise, 
çalıştığı kimseleri sürekli tedirgin eder. Lider, bireyleri isteyerek iş yapmaya 
yöneltir; şef ise, iş yaptırırken genellikle otoritesini kullanır. Lider, birlikte 
çalıştığı kimselere çalışma şevki aşılar; şef ise yalnız kayıtsızlık duygusu veya 
korku uyandırır. Lider, ben duygusundan uzak biz duygusuyla hareket eder; şef 
ise daha çok ben duygusu ile hareket eder (Başoğlu, 2006:70). 
 
Lider, kurum içerisinde çalışan kişiler ile iyi diyalog kurarak, hedeflere 
yönlendirerek, motivasyonu arttırarak, çalışma duygusu uyandırarak iş 
yaptırırken, şeflerin verilen görevleri tam ve eksiksiz olarak yerine getirilmesinde 
elinde bulunan yetkileri kullanarak kontrol etmesi ve çalışanlar üzerinde baskı 





1.5.4. Popüler Kişi ve Liderlik Farkı 
Bir kişinin popüler olması, onun sahip olduğu niteliklerin grup üyelerinin 
çoğu tarafından benimsenmesiyle yakından ilişkilidir. Yapılan birçok araştırma 
liderlerin de belirli popülariteye sahip olduğunu göstermiştir. Fakat buna 
dayanarak lider ve popüler kişi kavramlarının eş anlamda olduğunu söylemek hata 
olacaktır. Bu iki kavram birbirinden farklıdır. Örneğin bazı sunucular artistler ve 
sporcular son derece popüler kişilerdir, ama hiçbir zaman birer lider değildirler. 
Her popüler kişi lider olmazsa bile grup içinde bazı liderlik fonksiyonlarını yerine 
getirebilir. Bu iki kavram daha çok sosyometrik açıdan birbirinden farklıdır 
(Başoğlu, 2006:71). 
 
1.6. Liderlik Sürecinde Kullanılan Güç Kavramları 
Liderlerin diğer insanları, ortak bir amaç doğrultusunda etkilemeleri ‘güç’ 
kullanmayı gerekli kılar. Güç, diğer insanları etkilemekte ve davranış değişikliği 
yaratmakta kullanılan önemli bir araçtır. Bunun yanı sıra güç, astların, liderin 
emirlerini yerine getirip getirmediğinin belirleyicisidir (Berkan, Can ve diğerleri, 
2001:287) . 
 
En basit tanımla güç, diğerlerinin davranışlarını etkileyebilme yeteneği 
olarak ifade edilebilir. Frech  ve Raven’e göre bir lider, astlarını etkilemek için 
aşağıdaki güç tiplerini kullanır (Berkan, Can ve diğerleri, 2001:287-288): 
 
1) Yasal (Legitimate) güç  
 
2) Ödüllendirme (Reward) gücü  
 
3) Zorlayıcı (Coercive) güç  
 
4) Uzmanlık (Expert) gücü  
 










Şekil – 1: Liderliğin Güç Kaynakları 
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 Uzmanlık 
 Karizma                                    Sonuç 
Lider Davranışları          
Etkileme Çabaları                                                                                            Yüksek memnuniyet  
                                                                                                                         Yüksek kalite  
                                                Yüksek Performans 






Kaynak: Berkan, Can ve diğerleri, Yönetim ve Organizasyon, Nobel Yayın 
Dağıtım, Ankara, 2001: 288 
 
1) Yasal Güç: Liderin grup içerisindeki pozisyonundan ve yetkilerinden 
gelen güçtür. Bu güç otoriteyi ifade eder. Grup üyelerini etkileyebilme 
gücü olarak ta ifade edilebilir. Yöneticinin ise sorumlu olduğu makamdan 
aldığı yetkiyi kullanmasıdır. Bu yetkiyi kullanırken astları buna uyma 
konusunda kendisini zorunlu hissederler.    
2) Ödüllendirme Gücü: Liderin veya yöneticinin, gurup üyelerine formel-
informel her türlü ödül vermesidir. Lider bu aşamada grup üyelerini gerek 
motive etmek amacıyla prim, terfi veya ücret artışında bulunur. Gerekse 
takdir ederek, övgüde bulunarak veya onaylayarak ödüllendirir. 
3) Cezalandırma Gücü: Ödüllendirme gücünün tam tersi olan bir güç 
türüdür. Liderin, astlarını cezalandırma yetkisinin olduğunu ifade eder. Bu 
güç, organizasyonlarda tenzili rütbe, eleştirme, ücret artışı uygulamama 
vb. şekilde örneklendirilebilinecek bazı uygulamalar yolu ile kullanılabilir. 
4) Uzmanlık Gücü: Liderin astlarını etkileyebilmesi için görevinde uzman 
bir kişi olmalıdır. Uzmanlık ise görevleri çerçevesinde bilgi, beceri ve 





5) Beğeniye Dayanan Güç: Liderin unvanından ve pozisyonunun dışında 
kişilik özellikleri ile ilgili bir güç türüdür. Bu durumda astları, liderin 
kişisel özelliklerini ne ölçüde beğenip saygı duyuyorsa o ölçüde liderin 
verdiği emirleri daha kolay yerine getirecektir. (Paşaoğlu, 2013: 99). 
 
Liderin, çalışanlarını etkileyebilmesi ve ortak bir amaç doğrultusunda 
hareket edebilmesi için güç kavramlarına ihtiyaç duyar. Lider, bu güç 
kavramlarını kullanarak çalışanları amaçlar çevresinde toplayarak hedeflerine 
ulaşabilmektedir. 
  
1.7. Liderlik Tipleri 
1.7.1. Otoriter Liderlik 
 Tüm yetkilerin liderde toplandığı otoriter liderlik tipinde her türlü kararlar 
lider tarafından alınır. Dolayısıyla bu tipte amaçların, planların ve politikaların 
belirlenmesinde astların görüş bildirme hakları yoktur. Otoriter lider, emir ve 
talimatlarına eksiksiz uyulmasını ister. Otoriter liderin başarılı olması için, 
saygınlık ve bağlılık oluşturacak şekilde güçlü ve zeki bir kişiliğe sahip olması 
gerekir. Çünkü otoriter lider, izleyicilerini motive etmede ağırlıklı olarak yasal, 
zorlayıcı ve ödüllendirme gücünü kullanmaktadır. İzleyiciler, toplum, aile ve 
eğitim hayatından devlete kadar aşırı geleneksel bir yapıda yetişmiş, büyüğe saygı 
duyma ve kararı büyükten bekleme alışkanlıklarına sahipse, liderden tam yetkisini 
kullanmalarını bekleyecek ve otoriter davranan bir liderin bilgili ve liderliği hak 
ettiğini düşüneceklerdir. Otoriter liderler genelde merkezi bir yönetim tarzı 
uygulayarak otorite ve sorumluluğu tamamen kendilerine yüklerler. Otoriter 
liderlik, standartlar koyan ve sonuçları olumlu ya da olumsuz geri bildirimlerle 
destekleyen bir yapıya sahip liderlik tipidir. Bizim toplumumuzda genelde, 
otoriter liderlik anlayışı geçerlidir. Kararların alınması ve bir görevin yerine 







 Otoriter liderlikte, lider çalışan personelin görüş ve fikirlerine gereksinim 
duymayarak sadece kendisine itaat ve sadakat etmelerini istemektedir. Lider, tüm 
yetkileri kendisinde toplayarak gerekli kararları alır ve çalışanların motive etmek 
için yasal, zorlayıcı ve ödüllendirme gücünü kullanarak, kararın yerine 
getirilmesini istemektedir.   
 
1.7.2. Demokratik Liderlik 
Bu yaklaşım daha çok, demokratik ve insanın merkeze alındığı 
organizasyonlarda görülmektedir. Demokratik organizasyonlarda kararların 
oluşturulması ve uygulanması sürecine, ilgili tüm çalışanlar katılmaktadır. 
Demokratik liderlik davranışı yaklaşımında merkezî otorite söz konusu değildir. 
Lider ve grup sosyal bir birim olarak hareket etmektedir. Demokratik liderler 
yönetim yetkisini grup üyeleriyle paylaşma eğilimi göstermektedirler. Liderler, 
amaçlar ve politikalar belirlenirken, iş bölümü yapılırken hep grup üyelerinin 
fikirlerini dikkate almaya çalışmaktadırlar. Bu tip liderler, kontrol etme 
taktiklerini daha az kullanmaktadırlar. Kişilerin iç unsurlar ile motive olduklarına 
inandıklarından başarılı işleri takdir etme davranışı gösterirler (Kılıç, 2006:142). 
 
Demokratik liderlik, astları destekleyici bir anlayışı olan, sık sık iletişim 
kurulan, karar alma sürecinde danışma ve katılma imkanı veren ve liderin 
yetkilerini büyük ölçüde astlarına devreden bir liderlik tarzı olarak 
tanımlanabilmektedir (Yıldırım, 2010:11). 
 
Demokratik liderlik tipinde lider, astları ile mükemmel bir uyum ve 
iletişim içerisinde olması alınacak kararlarda astların da söz sahibi olması 
nedeniyle daha etkin ve sağlıklı kararların alınmasını sağlamaktadır. Bu durumda 
çalışanların aidiyet duygusunun gelişmesine ve daha etkin çalışma grupları 
oluşmaktadır. Bu liderlik tipinin olumsuz kısmının ise, hızlı ve çabuk karar 






1.7.3. Tam Serbesti Tanıyan Liderlik 
Serbesiyetçi liderler, karar alma sürecinde aktif olarak rol oynamayarak, 
kararı takipçilerin almasını sağlarlar. Takipçiler iş ile ilgili olarak kendi kararlarını 
alırlar. Bu nedenle tam serbesti tanıyan liderler, güç ve sorumluluktan 
kaçmaktadır. Kendi amaçlarını gerçekleştirmek için takipçilere bağımlıdır. 
Takipçiler kendilerini eğitmekte ve motive etmektedir. Bu noktada liderin rolü 
çok azdır. Serbesiyetçi liderlikte, liderin asıl görevi takipçilere kaynak sağlamak 
ve iş ile ilgili sorunları çözmektir. Konusunda uzman olan, yüksek derecede 
tecrübe ve bilgiye sahip olan astların yeni düşünce üretebilmesi için son derece 
uygun bir liderlik davranışıdır. Serbesiyetçi liderlerin bulunduğu gruplarda, 
kararlar grup tarafından alınmakta, lider takipçilerin çalışmalarına karışmamakta, 
otorite ve güç takipçilere geçmekte ve takipçiler grubu ve lideri 
yönlendirmektedir. Serbesiyetçi liderlik davranışında takipçilerin amaç, plan ve 
politikaları belirleyip, işleri ile ilgili kararları alıp uygulamaları yoluyla her üyenin 
bireysel eğilim ve yaratıcılığını harekete geçirmek öngörülür. Gerekli gördükleri 
zaman isteyen kişi istediği kimselere danışabilmekte, yeni fikirleri 
uygulayabilmekte, kendine en uygun kararı alabilmektedir. Bu liderlik 
davranışının uygulanabilmesi için takipçilerin kendi konularında uzman, bilgili ve 
çalışma motivasyonları yüksek olmalıdır. Aksi takdirde çalışanların performansı 
ve üretkenliği düşecektir (Özmen, 2009:16)  
 
Tam serbesti tanıyan liderlik tipinde lider, amaç ve hedeflerin 
belirlenmesinde rol almayarak çalışanlarına bilgi ve kaynak sağlamaya 
çalışmaktadır. Çalışanlar kararları kendilerinin alması ve uygulamaya geçirmesi 










1.7.4. Babacan (Paternalist) Liderlik 
Bu liderlik tipinde lider, altındaki bireyleri babacanlıkla, yardımseverlikle, 
diğergamlıkla ve ahlaki davranışlar sergileyerek etki altına alır. Bu nedenle 
paternalist liderlik tipi ataerkil bir toplum yapısı gösteren Çin'de batı toplumlarına 
göre daha yaygın görülür. Bu açıdan bakılacak olursa paternalist liderlik tipi üç 
boyuttan oluşmaktadır. Bunlar yardımseverlik, ahlaki olma ve otoriterlik'tir. 
Weber'e göre de paternalist liderlik tipi daha çok ataerkil toplumlarda 
görülmektedir. Paternalist liderlikte asimetrik bir güç mevcuttur. Bu liderlik 
tipinde lider astların, duygusal ihtiyaçlarını karşılar ve onlar için olabilecek en 
uygun seçeneği belirler. Paternalist liderlik kişisel sadakat ve sorgusuz sualsiz 
itaat gibi değerlere dayanmaktadır. Paternalist lider astlarına ihsani bir şekilde 
davranarak lütuf ve ihsanlarda bulunur. Kendisini yetiştirmek ve yüksek bir 
kişisel bütünlüğü sağlayabilmek için örnek teşkil eden davranışlar sergiler. Bunun 
yanında heybetli bir prestiji vardır. Bu nedenle astlarını yüksek derecede 
etkileyebilir ve bu da verimliliği artırır (Keklik ve Çelik, 2012: 33). 
 
Babacan liderlik tipindeki liderler, astlarına babacan tavırlar 
sergilemektedir. Otoriter liderlik tipinde olduğu gibi astlarından itaat ve sadakat 
istemektedir. Liderlik güçlerini kullanmasının yanı sıra astlarını duygusal 
yönlendirmelerle motive etmektedir. 
 
1.8. Liderlik Teorileri 
Geçmişten günümüze kadar liderliği açıklamaya yönelik birçok teorinin ya 
da diğer bir deyişle yaklaşımın ortaya atıldığı görülmektedir. Bu teorilerden her 
biri liderliğin ne olduğunu, liderliğin ne gibi özellikler taşıdıklarını, nasıl ortaya 
çıktıklarını, nasıl davrandıklarını, izleyicileri nasıl etkiledikleri ve bunun gibi 








Liderlik kavramını gelişim sürecine bakıldığında, bu alan üzerinde yapılan 
araştırmalar; 
1920–1959 yılları arasında liderliğin özellikleri, 
1950–1960 yılları arasında etkin liderlerin davranışları 
1960–1970 yılları arasında çevresel şartların liderlik üzerindeki etkileri, 
1970–1980 yılları arasında liderlerin sembolik roller 
1980–1990 yılları arasında liderlerin özellikleri ve davranışları üzerine geri dönüş 
yapan çalışmalar ve 1990'dan sonra ise liderliğin kültürler arası değişimleri 
üzerinde yoğunlaşmıştır. 
 
Liderlik ile ilgili teorileri aşağıdaki şekilde sınıflandırmak mümkündür 
(K.K.K., 2006: 102): 
 
• Özellikler Teorisi 
• Davranışsal Teoriler 
• Durumsal Teoriler 
• Modern Liderlik Yaklaşımları 
 
 
1.8.1. Özellikler Teorisi 
Liderlik literatüründe, “özellik yaklaşımları” ile ilgili ilk çalışmaların 18’inci 
yüzyılda, Thomas Carlyle (1795-1881) ile başladığı kabul edilmektedir. Bu 
çalışmalar daha sonra, Stogdill, Mann, Kenny, Zaccaro, Lord, Vader ve Alliger 
gibi araştırmacılar tarafından geliştirilmiştir. Günümüzde de özellikle “cinsiyet” 
konusunda çalışmalar yoğunlaşmıştır (Kılıç, 2006:132). 
 
Özelikler teorisinin geliştirilmesinde Sanayi Devrimi’nin önemli rolü 
bulunmaktadır. Buhar gücünün keşfedilmesiyle başlayan Sanayi Devrimiyle 
birlikte bilimsel olarak yönetim kavramı da anılmaya başlanmıştır. O döneme 
hakim olan yönetim unsurları iş bölümü, uzmanlaşma, standartlaşma, hiyerarşi, 





Özellikler teorisi, başarılı liderliği liderin sahip olduğu kişisel 
karakteristikleri açısından inceler. Liderler üzerine yapılan bilimsel çalışmalar 
liderin kendisine odaklanmıştır. Bu yaklaşım liderleri “Büyük Adam” olarak 
niteler. Lincoln, Napoleon, Hitler ve Gandhi doğal lider olarak algılanmaktadır. 
Liderlik davranışının tamamen doğuştan gelmediği, aynı zamanda liderliğin 
öğrenilebilir olduğu görüşü hakimdir. Araştırmacılar liderlerin seçme 
tekniklerinin kullanılması, her birinin etkinliklerinin ölçülmesi için tekniklerin 
geliştirilmesi ve liderlik özelliklerinin tanımlanması üzerinde durmuşlardır. 
(Özmen, 2009:20) 
 
Özellikler teorisinde liderliğin sonradan kazanılan bir davranış olmadığı, 
doğuştan gelen bir özellik olduğu savunulmaktadır. Kişisel özelliklerin ön planda 
olduğu, belirli kural ve yöntemlerin uygulamaya konulduğu görülmektedir. 
 
Özellikler yaklaşımı, bazı kişiler için etkin bir lider konumuna gelirken, 
diğer kişilerin bundan mahrum olduklarını kişisellikten kaynaklanan farklılıklarla 
açıklamak fikrine dayanmaktadır. Çalışmalar yaş, boy, zekâ düzeyi, akademik 
başarı, yargılama yeteneği gibi liderlik faktörlerini sınamıştır, aynı zamanda bu 
faktörlerin tümü başarılı liderleri önceden tahmin etmeye çalışmada temel 
oluşturmuştur. Lider özelliklerinin neler olması gerektiği konusunda başta 
Stogdill, Gilmer ve Bedelan olmak üzere birçok araştırmacı tarafından 
araştırmalar yapılmıştır (Kılıç,2006:132). 
 
Özellikler Yaklaşımı’na göre, bir kişinin lider olarak kabul edilebilmesi 
için, grup üyelerinden farklı özellikler taşıması gerekmektedir Buna göre, liderin 
taşıması gereken özellikler şunlardır (Aykanat, 2010:8): 
 
• Fiziksel özellikler: Enerji ve aktif olma. 
• Zekâ ve yetenek: Yargılama, bilgi, akıcı konuşma ve kesinlik. 




• İş ile ilgili özellikler: Başarı güdüsü, ileride olma arzusu, sorumluluk güdüsü, 
göreve dönüklük ve amaçlara ulaşmada sorumluluk alma. 
• Sosyal özellikler: İşbirliği yeteneği, prestij, popüler ve sosyal olma, kişiler 
arası beceriler, sosyal katılım, nezaket ve zarafet şeklinde belirlemek 
mümkündür. 
 
Liderlik sürecini yalnızca lider değişkenini ele alarak inceleyen bu modele pek 
çok eleştiri yöneltilmiştir. En temel eleştiri araştırmacıların tam bir görüş birliğine 
varamamış olmasıdır. Bununla birlikte yapılan araştırmalarda lideri diğerlerinden 
ayırt edecek tutarlı bir sebep-sonuç ilişkisi bulunamamıştır. Bird (1940) tarafından 
liderlere ilişkin 79 kişilik özelliği içeren liste oluşturulmuş fakat bu listedeki 
özelliklerin birbiri ile örtüşmedikleri görülmüştür. Yapılan bazı araştırmalarda 
etkin liderin aynı özellikleri taşımadığı bulunmuştur. Ayrıca model, liderlikte 
durumsal öğelerin etkisini tanımada başarısız kalmıştır. (Sutcliffe, 1999:274) 
Kağıtçıbaşı ise (2008:325-326), özellikler teorisinin başarılı olmamasının 
nedenlerini dört madde ile açıklamaktadır. Bunlar (Özmen, 2009:22); 
 
• Liderliğin farklı biçimlerde tanımlanması, 
• Araştırılan kişilik özellikleri ve liderlik özellikleri farklı biçimlerde 
ölçülmüştür, 
• Lider olunan grup üyelerinin özellikleri, yetenekleri beklentileri ne olursa 
olsun, belirli özelliklere sahip olan bir kimsenin lider olacağı öne sürüldüğü 
için, grup üyeleri hiç dikkate alınmamıştır, 
• Her grupta tek bir lider olacağı varsayılmış, birden fazla lider olabileceği göz 
önüne alınmamıştır. 
 
Özellikler teorisinde liderlik özelliklerinin tek bir kişinin bünyesinde 
bulunamayacağı ve liderin hitap ettiği kişilerin görüşlerine ve ihtiyaçlarına yer 
verilmediği için bu teorinin yetersiz kaldığı görülmüştür. Lider davranış ve 
özelliklerinin daha kapsamlı ve lideri izleyen kişilerinde özelliklerini içinde 




1.8.2. Davranış Teorisi 
Davranışsal liderlik teorilerinin ana fikri: liderleri başarılı ve etkili yapan 
unsurun, lider özelliklerinden çok, liderin liderlik süreci içerisinde sergilediği 
davranışları olduğudur. Bu nedenle; davranış araştırmacıları etkili bir liderlik için 
dayanak oluşturacak nedenleri bulmak için çaba harcamışlardır. Bu çalışmalarda 
genellikle, liderin astları ile haberleşme şekli, yetki devredip devretmemesi, 
planlama, kontrol şekli ve amaçları belirleme şekli ile buna benzer davranışları 
liderin etkinliğini belirleyen önemli faktörler ortaya çıkmıştır. 
 
Davranış teorilerinde araştırmacılar temel olarak iki liderlik biçimi 
üzerinde durmuşlardır. Bunlar: göreve dönük liderlik tarzı ve insana dönük 
liderlik tarzıdır. Yapılan çalışmalarda insana dönük liderliğin daha başarılı olduğu 
hipotezi doğrulanmış, buna rağmen net bir sonuca ulaşılamamıştır. Ayrıca bu 
dönemde organizasyonlarda grubu ve grup etkinliğini ortaya çıkarmak üzere 
duyarlılık eğitimi, T grup eğitimi ve yönetim skalası eğitimi gibi metotlar 
geliştirilmiştir. Bu eğitimlerle organizasyon da grubun etkinliğini sağlanması 
hedeflenmiştir (K.K.K., 2006: 108).  
 
 Bu teoride liderin özelliklerinin yanı sıra liderin astlarına karşı olan 
davranışları incelenmiştir. Liderin verdiği görevlerin yerine getirilip getirilmemesi 
ve bunun denetlenmesi üzerine durulmuştur. Ayrıca liderin astları ile haberleşmesi 
ve iletişim şekilleri liderliği belirleyen hususlar olmuştur. 
 
Davranışsal yaklaşım kapsamında yapılan çalışmalar sonucunda; değişik 
liderlik tarzları belirlenmiş ve bunların etkililikleri araştırılmıştır. Bu dönemde 









1.8.2.1. Iowa Üniversitesi Çalışmaları 
1939 ve 1940 yılında Lewin, Lippitt ve White, farklı liderlik tekniklerinin 
11 yaşındaki erkek çocuklardan oluşan grupların davranışı üzerindeki etkileri 
üzerine deneyler gerçekleştirmişlerdir. Maske yapmak üzere görevlendirilen 
gruplara, üç farklı liderlik stili kullanan yetişkinler liderlik etmiştir. Birinci gruba 
grubun politikasını, prosedürlerini ve etkinliklerini kendisi belirleyen otokratik 
lider; ikinci gruba üyelere konular hakkında karar vermeyi teşvik eden, arkadaşça 
yardım etmeye çalışan demokratik lider ve üçüncü gruba da kendisini karar alma 
sürecine katmayarak çocukları karar vermede ve etkinliklerde tamamen kendi 
başlarına bırakan serbesiyetçi lider verilmiştir (Şerif ve Şerif, 1996:220). 
 
Birinci grupta, üyelerin bir kısmı lideri dinlemiş ve verilen görevi 
yapmışlar, bir kısmı ise iş emirlerini beğenmemiştir. Beğenmeyen üyeler itiraz 
ederek verilen işlerin nedenlerini sorarak ek bilgi istemişlerdir. Yeri geldiğinde 
lideri şiddetli bir şekilde eleştirmişlerdir.  
 
İkinci grupta, üyeler arasında duygusal yönden kaynaşmalar oluşmuş, 
yakın ve dostça ilişkiler kurulmuştur. Bu durum deneyin sonuna kadar devam 
etmiştir. 
 
 Üçüncü grupta ise, üyeler bireysel davranmışlar ve teknik bilgi alışverişi 
yapmamışlardır.  
 
Deneyin sonucunda otokratik liderliğin olduğu birinci grupta, verimlilik 
(üretilen maske sayısı) çok yüksek ancak maskelerin kalitesi düşük olmuştur.  
Demokratik liderliğin olduğu ikinci grupta verimlilik iyi (birinci gruptan daha az) 
fakat üretilen maskelerin kalitesi çok yüksek (üretilen tüm maskelerden daha iyi) 
olmuştur. Serbesiyetçi liderliğin olduğu üçüncü grupta ise hem yapılan maske 






Bu çalışmada üç farklı liderlik tipinin üç farklı grup üzerinde davranışları 
incelenmiştir ve çıkan sonuçlarda otokratik liderlikte verimliliğin, demokratik 
liderlikte ise ürünün kalitesinin yüksek olduğu görülmüştür. Üçüncü liderlik tipi 
olan serbesiyetçi liderlikte ürün kalitesinin ve verimliliğinin düşük olduğu tespit 
edilmiştir. 
    
Bu deneyde farklı gruplardaki üyeler arasındaki farklılıklara ve yetişkin 
liderlerin kişiliklerindeki olası farklılıklara rağmen, liderin tutumunu üyelerin 
davranışı üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olduğu açıkça ortaya konmuştur (Şerif 
ve Şerif, 1996:221). 
 
1.8.2.2. Ohio State Üniversitesi Liderlik Çalışmaları  
1940’lı yıllarda Ohio State Üniversitesi’nin İş Araştırmaları bölümünde 
araştırmacılar yoğun bir araştırma yapmaya başlamışlardır. Bu araştırma o güne 
kadar liderlik davranışı üzerine yapılmış en önemli çalışmadır. Araştırma 
çerçevesinde 1800’e yakın lider davranış biçimi ortaya konmuştur. Analiz 
sonrasında bu sayı 150’ye indirilmiştir. (Zel, 2006:125) Çalışma sonrasında 
“Liderlik Davranışı Tanımlama Anketi” (LDTA-Leadership Behavior Description 
Questionnaire LBDQ) oluşturulmuştur.  
Bu araştırmalar sonucunda liderlik davranışı iki boyutta sınıflandırılmıştır. 
Bunlardan birincisi kişiyi dikkate alma, ikincisi ise insiyatiftir (yapıyı harekete 

















Şekil – 2: Ohio Eyalet Üniversitesi Çalışmasına Göre Lider Davranışı 
 
           İnisiyatif 





Kişiyi Dikkate Alma Kişiyi Dikkate 
        (Yüksek) Alma 





                    (Düşük) 
Kaynak:  Paşaoğlu, Didem, Yönetim ve Organisazyon, Anadolu Üniversitesi 
Yayınları, 2013: 108 
 
İnisiyatif (yapıyı harekete geçirme) boyutu, liderin kendi görevi ya da 
grubun görevleri ile ilgili olarak işi ve amaçları tanımlayıp, düzenlemeye ve 
harekete geçirmeye yönelmiş faaliyetleri kapsamaktadır. Bu gruptaki liderler, 
grup planlaması, haberleşme, programlama, yeni fikirleri uygulama gibi konularda 
yeteneklidir. Kişiyi dikkate alma boyutu ise ilişkilerle iletişimde güven, ikili 
ilişkiler, astların fikirlerine saygı ve onların duygularını önemseme gibi 
faaliyetleri kapsamaktadır (Özmen, 2009: 26). 
 
Ohio State çalışmalarının temel bulguları aşağıdaki gibidir. (Koçel, 
2005:592); 
 
• Liderin işi dikkate alan davranışları arttıkça işgören devir hızı ve işe 
devamsızlığı artmaktadır, 




Ohio State çalışmalarının sonuçlarına göre, etkin liderler hem ilgi hem de 
yapıyı harekete geçirmede üstün başarıya sahiptir. Lider grup içerisindeki 
çalışmalar üzerinde dururken yüksek ilgi ve çalışma faaliyetlerini planlama, 
örgütleme ve kontrol etme yeteneğine sahip yüksek yapıyı harekete geçirme 
kavramlarının her ikisini de birlikte gösterir. Bu çalışmaların çok farklı örgütlerde 
gerçekleşmesi nedeniyle bazı tutarsızlıklar görülmüştür (Keçecioğlu, 1998:125-
126).  
 
1.8.2.3. Rensis Likert’ in Sistem 4 Modeli 
 Likert’in geliştirdiği bu modele göre, yöneticilerin davranışları dört grup 
altında toplanabilmektedir: Sistem 1 (İstismarcı ve Otokratik), Sistem 2 
(Yardımsever Otokratik), Sistem 3 (Katılımcı) ve Sistem 4 (Demokratik). 
Likert’in araştırmaları, verimliliği yüksek grupların Sistem 3 ve Sistem 4 tipi bir 
yönetim altında olduklarını; verimliliği düşük olanların ise Sistem 1 ve Sistem 2 
tipi bir yönetim altında olduklarını göstermiştir (Koçel, 2005:595-596). 
 








































































Kaynak: Paşaoğlu , Didem, Yönetim ve Organisazyon, Anadolu Üniversitesi 




Likert araştırmaları neticesinde, klasik yönetim teorilerini benimseyen 
liderlerin, davranışsal yaklaşımları benimseyen lidere göre daha az etkili olduğu 
ve liderlik – performans ilişkisini etkileyen üç temel değişken grubunun olduğunu 
tespit etmiştir. Bunlar (Zel, 2006:131): 
 
• Durumsal Değişkenler: Gelişmeleri etkileyen bağımsız değişkenlerdir. 
Yalnızca yönetim kontrolünde olan değişkenler bu gruba dahil edilirler 
(Organizasyon yapısı, politikalar, bireysel özellikler vb.) 
 
• Ara Değişkenler: Örgütün atmosferini yansıtan değişkenlerdir. Performans 
hedefleri, tutumlar, algılamalar, motivasyon tedbirleri örnek olarak gösterilebilir. 
Bunlar kişiler arası ilişkiler, iletişim ve karar verme süreçlerini etkileyen 
değişkenlerdir. 
 
• Sonuç Değişkenleri: Bağımlı değişkenler olarak örgütün çıktılarıdır. Verimlilik, 
hizmet, maliyet, kalite ve kazanç durumu bu değişkenlere örnek olarak 
gösterilebilir. 
 
 Bu modele göre katılımcı ve demokratik liderlikte verimliliğin yüksek, 
istismarcı otokratik ve yardımsever otokratik liderlikte verimliliğin düşük olduğu 
görülmüştür. Ayrıca bu araştırmanın sonucunda davranışsal yaklaşımları 
benimseyen liderin, klasik yaklaşımı benimseyen lidere göre daha etkili olduğu 
görülmektedir.  
 
1.8.2.4. Blake ve Mouton’ un Yönetim Tarzı Matrisi 
Blake ve Mouton’un yönetim tarzı matriksi liderin ilgi duyduğu iki temel 
boyut üzerine kurulmuştur. Bu modelin amacı liderin yönetimi altında bulunan 
kurum çerçevesinde, ne ölçüde üretim faktörüne ve ne ölçüde insan unsuruna 
önem verdiğini göstermektir. Blake ve Mouton, yönetici tiplerini iki değişkenden 
yola çıkarak açıklamaktadır. Bu değişkenler, yönetim kafesleri adı verilen bir 
diyagramın yatay ve dikey eksenlerinde gösterilmektedir. Yatay eksen, 1’den 9’a 
giderek artan ölçüde ise verilen önem derecesini, dikey eksen ise yine 1’den 9’a 





Bu modelde liderlerin davranışlarında ağırlık verdiği öğeler; insan 
ilişkilerine dönüklük ve göreve dönüklük olmak üzere iki grupta toplanmakta ve 
beş farklı liderlik biçiminden bahsedilmektedir (Akat vd., 1999: 224-225): 
 
















































9 • 1.9        • 9.9 
8          
7          
6          
5    • 5.5      
4          
3          
2          
1 • 1.1        • 9.1 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
Üretime Yönelik Olma (1: Az, 9: Çok) 
 
Kaynak: Paşaoğlu , Didem, Yönetim ve Organisazyon, Anadolu Üniversitesi 
Yayınları, 2013: 110 
 
Liderlik davranışının üretime yönelik olma ve insana yönelik olma 
boyutları, yönetim ölçeğini oluşturmaktadır. Ölçek, beş tip liderlik tarzı ortaya 
koymaktadır (Uzun, 2005:15): 
A. 1.1. Yönetim (Cılız, korkak liderlik): Lider ne insana ne de üretime ilgi 
göstermektedir. Lider, örgütte kalabilmek için gerekli minimum işi yapmaktadır, 
sorumluluk almaktan kaçınmaktadır. 
B. 1.9 Yönetim (Şehir Klubü Üyesi): Lider, üretime en az düzeyde ilgi 





C. 9.1. Yönetim (Görev Liderliği): Lider astlarını bir makine gibi görmekte, 
görevlerini ayrıntılı biçimde tanımlamakta, yönlendirmekte ve denetlemektedir. 
‘Üret ya da yok ol’ sloganı benimsenmiştir. 
D. 5.5. Yönetim (Orta Yolcu Önder): Lider hem işe hem de insana önem 
vermekte ancak bu ilgi hem patronu hem de personeli bir ölçüde memnun ederek 
kendini korumayı amaçlamaktadır.  
E. 9.9. Yönetim (Ekip Liderliği): İnsanların verimli çalışma ve kendini işe 
adama gereksinimleri olduğunu varsaymakta, bu nedenle de personelin kararlara 
katılımını teşvik etmektedir. 
 
 Kişiyi dikkate alan liderin, izleyicilerin istek ve gereksinimleri ile 
yakından ilgilendiği için onlarla daha etkili iletişim kurabileceği ve amaçlara 
ulaşmada daha etkili olacağı düşünülmektedir. İşi dikkate alan liderin ise tüm 
enerjilerini ve dikkatlerini yapılan işe verdikleri için, grup üyelerinin daha fazla ve 
daha iyi iş çıkarması üzerinde etkili olacağı varsayılmaktadır. Günümüzde 
örgütlerde her iki tür davranışı gösteren liderlerinde olduğu görülmektedir 
(Paşaoğlu, 2013: 108).  
 
 Blake ve Mouton modelinde iki boyut üzerinde yoğunlaşılmıştır. 
Çalışmadaki amaç, kurum içerisindeki liderin işin üretim faktörüne mi yoksa 
astları ile ilişkilerine mi daha çok yer verdiği ele alınmıştır. Astları ile iyi 
iletişimde olmak onları dikkate almak, amaçlara etkin bir şekilde ulaştırabileceği 
gibi iş merkezli bir lider olmak, üretim kalitesi ve üretim hızını dikkate alarak 
çalışmakta verim sağlayabilmektedir.   
 
1.8.2.5. Douglas McGregor’un X ve Y Yaklaşımı 
 Liderin davranışları üzerine odaklanan çalışmaların başında Douglas 
McGregor’un X ve Y Yaklaşımı gelmektedir. Bu yaklaşıma göre, yöneticilerin 
davranışlarını belirleyen en önemli faktörlerden biri, onların insan davranışları 
hakkındaki varsayımlarıdır. X yaklaşımına göre; liderler otoriterdir, astlarına 
onlardan ne beklediklerini söylerler, yol gösterirler ve patronun kim olduğunun 




tarzdadırlar, astlarına danışır, fikir alışverişinde bulunur ve kararlara katılmaları 
konusunda onları cesaretlendirirler (Koçel, 2005:594-595). 
 
Douglas McGregor’ın “Girişimciliğin İnsanî Yönü” adlı kitabına göre 
(Öçal, 2002: 520) yöneticilerin davranışlarını belirleyen en önemli unsurlardan 
biri onların insan davranışları hakkındaki varsayımlarıdır. İlk defa 1957’de 
yayınlanan bu yaklaşımın varsayımları, Tablo – 3’ de görüleceği üzere birbirine 
zıt görüşleri içeren iki grupta toplanmaktadır. 
 
Tablo – 3: X ve Y Teorisi Çalışma Sonuçları 
X TEORİSİ ( İnsanlar hakkında 
Geleneksel Varsayımları Kapsar) 
Y TEORİSİ ( İnsan hakkında modern 
görüşleri kapsar) 
Vasat insan çalışmayı sevmez, imkan 
bulduğunda işten kaçar. 
Normal insan işten nefret etmez, çalışmayı 
oyun ve dinlenme kadar doğal sayar. 
İnsanlar çalışmayı sevmediğinden dolayı 
zorlanmalı, yönetilmeli ve amaçlara ulaşmak 
için ceza tehdidi altında tutulmalıdır. 
İnsan kendi kendine yöneltme ve denetleme 
yoluyla daha başarılı olur. 
Vasat insan, yönetilmeyi sever, 
sorumluluktan kaçar, hırslı değildir. 
Amaçlara bağlılık, bireylerin amaçları 
gerçekleştirmede elde ettikleri ödüllere 
bağlıdır. 
İnsanlar yaradılış gereği yenilik ve 
değişiklikten hoşlanmaz, bu tür olgulara 
direnir, isyan eder. 
İnsanları öğrenmeye ve sorumluluk almaya 
çalışması uygun koşulların sağlanmasına 
bağlıdır. 
Örgütsel sorunların çözümünde çok az 
yaratıcı yeteneği bulunur. 
Organizasyon sorunlarının yaratıcılık 
becerileri insanlar arasında geniş ölçüde 
bölüştürülmüştür. 
İnsanlar parlak zekalı değildir. Harekete 
geçmesi için maddi anlamda 
ödüllendirilmelidir. 
Gelişmiş sanayi, normal insan yeteneklerinin 
sadece bir kısmından faydalanmaktadır.  
 
Kaynak: Tezer, Öçal, 2002, Kurum İçi Sınavlara Yönelik Hazırlık Kitabı 2, 




X teorisi varsayımlarını benimseyen liderler daha çok otoriter ve 
müdahaleci davranış sergilerken, Y teorisinin varsayımlarını benimseyenler daha 
çok demokratik ve katılımcı bir davranış göstermektedir (Koçel, 2005:595). 
 
Bu çalışmada X ve Y yaklaşımları incelenerek X yaklaşımındaki liderin 
otoriter lider olduğu görülmüştür. Otoriter lider, astlarının fikirlerine gerek 
duymadan onlardan ne beklediğini söyleyerek yapılmasını isterler ve fikir alış 
verişinde bulunmazlar. Y yaklaşımında ise, katılımcı demokratik lider ele 
alınmıştır. Bu liderlik tipinde ise liderler astları ile fikir alış verişinde bulunur, 
karar alınırken astlarının da görüşlerine önem verir. 
      
1.8.3. Durumsal Liderlik Teorisi 
 Durumsallık yaklaşımının temel varsayımı, değişik koşulların değişik 
liderlik tarzlarını gerektirdiğidir. Her duruma uygun tek tip liderlik tarzı yoktur. 
Durumsallık kuramları; (1) liderin göreve yönelik gösterdiği davranışlar, (2) 
karşılıklı ilişkilere gösterdiği davranışlar, (3) izleyicilerin belirli bir iş veya 
faaliyeti yaparken gösterdikleri, hazır olma seviyesi arasındaki karşılıklı etkileme 
bağlıdır. Durumsallık yaklaşımları arasında;  
• Fiedler’in Durumsallık Kuramı. 
• Yol Amaç Kuramı (Robert House ve Martin Evans). 
• Vroom – Yetton ve Jago’ nun Normatif Kuramı. 
• Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Kuramı. 
• Reddi’nin Üç Boyutlu Liderlik Kuramı (Etkili ve etkisiz lider)  
sayılabilir. Bu yaklaşımların ortak noktası; görev ya da ilişki ağırlıklı bir liderlik 
tarzının her durum ve koşulda geçerli olamayacağı, bazı durumlarda görev 
merkezli bir liderlik tarzını etkinliğe neden olabileceği gibi, bazı durumlar da 
tersine ilişki merkezli bir liderlik tarzının verimli ve etkin olabileceği şeklinde 







1.8.3.1. Fred Fiedler’ in Etkin Liderlik Modeli 
Bu kuram, Fred Fiedler tarafından geliştirilmiştir. Fred Fiedler, ‘En Az 
Tercih Edilen Çalışma Arkadaşı’ olarak adlandırılan ölçek yardımıyla bir liderin, 
görev eğilimli veya ilişki eğilimli olup olmadığını belirlemektedir. 
 
Fiedler Kuramının en önemli yönü, koşullarla liderlik davranışının 
birleştirilmesidir. Fiedler Kuramı’nın temel varsayımı; lider davranışının 
durumdan duruma değişmeyeceğidir. Bu nedenle Fiedler, yöneticinin davranışını 
değiştirmek yerine, yöneticiyi o davranışa uygun yerde çalıştırmanın gerekli 
olduğunu savunmaktadır (Uzun, 2005:15). 
 
Bu modelde liderlerin davranışlarının etkinliğini belirleyen üç önemli 
durumsal değişken vardır. Bu değişkenleri aşağıdaki şekilde sıralamak 
mümkündür. 
 
Lider- üye ilişkileri; liderle çalışma grubu arasındaki ilişkilerin niteliğini 
ifade etmektedir. Bu ilişkiler iyi olarak niteleniyorsa, liderlik için olumlu bir 
ortam var demektir. Tersi söz konusu ise, olumsuz ortamdan söz edilir. 
 
Görev yapısı; işin yapılışı ile ilgili önceden belirlenmiş bir yol ve 
yöntemin bulunup bulunmaması ile ilgilidir. Planlanmış nitelikteki işler liderlik 
için olumlu bir ortam yaratırken, planlanmayan işler olumsuz bir ortam 
yaratacaktır. 
 
Liderin yasal gücü; liderin bulunduğu yönetsel konumu aracılığıyla sahip 
olduğu yasal güçtür. Bu yasal güç fazla veya az olabilir. Fazla ise, liderlik için 
olumlu bir ortam, az ise olumsuz bir ortamdan söz edilir (Uzun, 2005:16). 
 
 Fiedler’ in ortaya koyduğu bu üç ayrı değişkenin ilişkilendirilmesi 
sonucunda sekiz ayrı durum oluşmuştur. Bu göre, liderin göstereceği davranış 




Tablo – 4: Fiedler’ in Etkin Liderlik Modeli 













LİDER - AST 
İLİŞKİLERİ İYİ ZAYIF 




FAZLA AZ FAZLA AZ FAZLA AZ FAZLA AZ 
DURUMUN 




BELİRSİZLİK ÇOK BELİRLİ ÇOK BELİRLİ AZ BELİRLİ 
LİDERLİK TARZI İŞ İŞ İŞ AST AST AST İŞ İŞ 
 
Kaynak: Uğur, Zel, Kişilik ve Liderlik, 2. Baskı, Ankara: Nobel Yayın Dağıtım, 
2006:148   
 
Tablo-4 de görüldüğü gibi ilişkilerin iyi ya da zayıf olması, işin planlanmış 
ya da planlanmamış olması ve formel otoritenin varlığına göre iş ya da kişiye 
yönelik liderlik tarzı daha uygun olmaktadır. Davranışsal liderlik araştırmaları 
yapanların aksine Fiedler, en iyi liderlik tarzının kişiye yönelik liderlik 
olmadığını, bazı durumlarda kişiye yönelik liderliğin uygun olduğunu, bazı 
durumlarda ise işe yönelik liderliğin daha başarılı sonuçlar verebileceğini 
belirtmiştir (Paşaoğlu, 2013: 113). 
 
Bu yaklaşımda liderlik tarzlarının başarısı, uygun şartlarda uygun 
davranışların gösterilmesi ile mümkün olacağı savunulmaktadır. 
  
1.8.3.2. Amaç – Yol Teorisi 
 Araç-Amaç Yaklaşımı olarak da bilinen Yol-Amaç Yaklaşımı, ilk kez 
1970 yılında Robert House ve Martin Evans tarafından geliştirilmiş ve 1974 
yılında House ve Mitchell tarafından katkı sağlanmıştır. Bu yaklaşım, lider 
etkililiğini açıklamaya yönelik olarak geliştirilen bir durumsal liderlik 




yaklaşımı, liderin izleyicilerin gösterilen amaca ulaşabilmeleri için onları amaca 
yöneltmesini üçüncü boyut olarak eklemektedir. Bu yaklaşımda liderin izleyicileri 
nasıl etkilediği, iş ile ilgili amaçları nasıl algıladığı ve amaca erişme yollarının 
neler olduğu üzerinde durulmaktadır (Arıkanlı ve Ulubaş, 2004:78; Koçel, 
2005:602). 
 
 Yol – Amaç teorisine göre liderin görevi, belirli bir görevi yerine 
getirebilmek için izleyicilerine bilgi, destek ve diğer kaynakları sağlamaktır. Diğer 
bir deyişle, astların amaçlarına ulaşmalarında liderin görevinin destek olma ve 
astların amaçlarıyla örgütsel veya grubun amaçlarıyla uyumunu sağlama olduğunu 
ifade eder (Paşaoğlu, 2013: 113).  
 
Yol-amaç yaklaşımına göre, liderin izleyicilerini harekete geçirmesinden 
çok, izleyicilerin motivasyonu önemlidir. Bir liderin davranışının harekete geçirici 
etkisi, izleyicilerin görev amaçları ve kişisel amaçları yoluyla sağlanabilecektir. 
Lider davranışı üzerinde odaklanan bu yaklaşımda dört temel liderlik davranışı 
belirlenmiştir (Arıkanlı ve Ulubaş, 2004:78; 2003): 
 
• Emredici (Yönlendirici) Liderlik: Bu liderlik davranışı izleyicilerin 
kural ve mevzuata ilişkin sorunlarını, beklentilerini, özel eğilimlerini 
açıklamaya çalışmaktadır. 
 
• Başarı Yönelimli Liderlik: Lider davranışı, amaçlar önündeki engelleri 
ortadan kaldırarak, performans geliştirme, mükemmelliği vurgulama, 
izleyicilere güven verme ve izleyicilerin yüksek standartları kazanmalarına 
olanak sağlamaya çalışmaktadır. 
 
• Destekleyici Liderlik: Bu liderlik davranışı, dostça bir çalışma iklimi 
oluşturma ve izleyiciler ileri düzeyde ilgilenme davranışlarını 
kapsamaktadır. 
 
• Katılımcı Liderlik: Lider karar vermeden önce izleyicilerin düşüncelerini 




Yol – Amaç yaklaşımında lider, belirlenen amaçların 
gerçekleştirilebilmesi için görev ve ilişki davranışlarını belirler. Yaklaşımda 
liderlerin görevi, çalışanlarına bilgi aktarması, desteklemesi, kaynak sağlaması, 
motivasyonu arttırması iken ilişkilerinde de çalışanlarında fikirlerini alarak 
kararların alınması sürecine katılmalarını sağlamasıdır.  
 
1.8.3.3. Vroom – Yetton ve Jago’ nun Normatif Liderlik Teorisi 
 Bu yaklaşım ilk önce, Yetton tarafından geliştirilmiş ve daha sonra Vroom 
ve Jago tarafından katkıda bulunulmuştur. Vroom, Yetton ve Jago liderin 
izleyicilerini karar verme sürecine katma durumuna göre uygun liderlik davranış 
biçimlerini geliştirmiştir. Bu liderlik yaklaşımı, her duruma uygun tek bir liderlik 
biçiminin olmadığını savunmaktadır. Bununla birlikte otokratik liderlikten 
demokratik liderliğe doğru geniş bir çerçeve içinde uygun liderlik davranışları 
oluşmaktadır. Vroom, Yetton ve Jago modelinde iki durumsallık değişkeni 
bulunmaktadır. Bunlardan birincisi kararın kabulü ve kalitesidir. İkincisi ise 
liderlik biçimidir (Arıkanlı ve Ulubaş, 2004:79). 
 
Kararların kabulü, astların kararların uygulanmasına etkili bir şekilde 
katılımıyla gerçekleşebilir. İzleyicilerin karar verme sürecinde hiçbir etki altında 
kalmadan kararın uygulanması konusunda yüksek düzeyde motive olmaları 
gerekmektedir. Kararların grup süreci üzerindeki etkisi iletişim ve normları 
olduğu kadar, kararın kalitesini de etkilemektedir (Arıkanlı ve Ulubaş, 2004:79). 
 
Vroom-Yetton'a göre bir kararın etkililiği üç kritik öğeye bağlıdır. Bunlar 
(Akt.Aykanat, 2010:35): 
 
Kararın niteliği: Çalışanların iş başarısını ve verimliliğini etkileyen kararlardır. 
Çalışanların işe motive edilmelerinde direkt bir etkiye sahiptir. Organizasyon 
içinde alınan bazı kararlar, performans ile yakın ilişkili iken, alınan bazı kararların 
ilişkisi çok daha önemsizdir. Örneğin; organizasyon içinde atamalar, iş akışı, iş 





Kararın kabul edilebilirliği: Modele göre, liderin kullandığı karar yöntemleri, 
çalışanların karar mekanizmasına katılmasına olanak vermelidir. Aksi takdirde, 
çalışanların katılımı olmaksızın alınan kararlar teknik olarak doğru olsa bile 
uygulamada başarısızlığa uğrayabilir. Çünkü alınan kararları uygulamak zorunda 
olan çalışanlar söz konusu kararlara karşı direnebilirler. 
 
Vaktinde davranmak: Kabul edilebilir ve yüksek kalitedeki kararlara varmak 
için liderlerin gereğinden fazla zaman harcamaları organizasyonlar için etkili bir 
sonuç doğurmayacaktır. Bu, bir karara varmak için gereken zamanı asgariye 
indirecek bir karar tarzı seçmenin gerektiği şeklinde yorumlanabilir ve verilecek 
karar grup faaliyetlerini önemli derecede etkileyecekse, liderin grubu da karar 
sürecine dahil etmesi gerekir. 
 
 Bu modele göre dört çeşit karar verme biçimi vardır. Bunları aşağıdaki 
şekilde sıralamak mümkündür (Paşaoğlu, 2013: 115): 
• Otokratik – 1: Lider, hali hazırdaki bilgiler ışığında sorunu kendi kendine 
çözümler. 
• Otokratik – 2: Lider, astlarından ek bilgi ister ve sorunu yine kendisi 
çözümler. 
• Danışmacı – 1: Lider, karar vermeden önce astların bireysel düşünce ve 
tekliflerini alır, daha sonra kararını kendisi verir. 
• Danışmacı – 2: Lider, karar vermeden önce, grup olarak astlarının 
düşünce ve önerilerini alır, daha sonra kararı kendisi verir. 
• Grup – 1: Lider, astlarıyla sorunu bireysel olarak tartışır ve ortak karar 
verir.  
• Grup – 2: Lider, grup halinde bütün astlarını bir araya toplar ve kendi 
düşüncelerini empoze etmeden, demokratik bir şekilde sorunun çözümü 
için karar alınır. 
• Yetki Devreden: Lider, sorunun çözümü ile ilgili bilgileri ve sorunu 
çözme sorumluluğunu astlarına verir ve astından nasıl bir çözüme 





Çeşitli karar verme biçimlerinden otokratik lider sorunları kendisi çözüm 
bulurken, danışmacı lider, astlarının düşüncelerine önem veriri ve fikir alış 
verişinde bulunur. Grup lider ise sorunlara ortak bir görüş bildirerek çözüm 
bulurken, yetki devreden lider tipi ise tüm sorumluluğu astlarına devrederken, 
sadece sonucun kendisine bildirilmesini ister. 
 
1.8.3.4. Hersey ve Blanchard’ ın Durumsallık Yaklaşımı 
 Durumsallık modelleri içerisinde sayılabilecek diğer bir model, etkili 
liderliğe bir başka değişkeni, liderin ve astların olgunluk düzeyini ilave eden 
Hersey ve Blachard’ın ‘Olgunluk Modeli’dir. Hersey ve Blanchard tarafından 
geliştirilen bu modelin temel varsayımları, bir bireyin liderlik tarzının tek bir çeşit 
değil, çok boyutludur olduğudur. Modele göre astlar için dört olgunluk düzeyi 
belirlenmiştir. Astlar yetersiz ve isteksiz ise lider ne yapılması gerektiğini açıkça 
söyleyerek ‘söyleyen’; astlar yetersiz ancak istekli ise lider yönlendirip 
destekleyerek ‘satan’; astlar yeterli ancak isteksiz ise lider karar verme sürecini 
paylaşan ‘katılımcı’; astlar yeterli ve istekli ise lider az yönlendiren ‘delege edici’ 
lider olarak tanımlanmaktadır. (Deliveli, 2010:39)  
 
Liderlik davranışları dört grup altında toplayan Hersey-Blanchard, grup 
üyelerinin başarı düzeylerinin sadece liderin göstermiş olduğu davranışlara bağlı 
olmadığını,”kişilerin kendi davranışlarını yönlendirmede sorumluluk alma istek 
ve yetenekleri” olarak tanımlanan olgunluk düzeylerinin de önemli olduğunu 
belirtmiştir. Grup üyelerinin işle ilgili bilgi ve becerileri iş olgunluğu, iş yapma 
konusundaki isteklilik ve motivasyonları da psikolojik olgunluk olarak ifade 
edilmiştir. Çalışanların işi başarmak için gerekli olan özelliklerin seviyesini 
yansıtan olgunluk düzeylerini (OD) dört temel boyutta incelemek mümkündür. Bu 








• OD – 1 : Çalışanların  örgütsel amaçları gerçekleştirecek bilgi ve beceri 
düzeyleri çok zayıf ve bir o kadar da işlerini başarma istekleri azdır. 
Böyle çalışanlara sahip olan lider tüm kararları kendisi verir ve işi 
organize eder. Çalışanların işi yapıp yapmadıkları konusunda sıkı 
denetim altında tutar. 
 
• OD – 2 : Çalışanların örgüt amaçlarını gerçekleştirmek konusunda teknik 
bilgi ve becerileri yeterli değildir. Bir o kadar da kendilerine güvenleri 
yoktur. Psikolojik olgunluğa sahip değildirler. Fakat liderlerinin 
verdikleri görevler doğrultusunda iş yapmaya istekli ve heveslidirler. 
 
• OD – 3 : Grup üyeleri amaçlar doğrultusunda hedeflere ulaşmak için 
yeterli bilgi ve deneyime sahiptirler. Yani iş olgunluğu mevcutken 
işlerini yapmak için istekli değillerdir. Bu tür çalışanlar karşısında lider 
daha çok davranış eğilimli bir liderlik modeli sergilemek zorunda kalır. 
 
• OD – 4 : Bu seviyede olan grup üyeleri her yönden işi başarmak için 
hazırdırlar. Liderlerinin grup üyelerine güveni çok fazladır ve karar alma 
aşamasında her birine inisiyatif kullanma yetkisi vermiştir. Bu gruba 
sahip liderin ne çok fazla iş ne de ilişki eğilimli bir davranış göstermesi 
beklenmez.   
 
Bu modelde lider ve astlarının olgunluk boyutları üzerinde durulmuştur. 
Lider, astlarının istekli, isteksiz, yeterli ve yetersiz olma durumlarına göre 
nasıl bir yol izleyeceği belirtilmiştir.  
 
1.8.3.5. Redd’ in Üç Boyutlu Lider Etkinliği Yaklaşımı 
Üç boyutlu liderlik teorisi, davranışsal liderlik yaklaşımından durumsal 
liderlik yaklaşımına geçişte bir köprü görünümüne sahip olup, Durumsallık 
Yaklaşımı içinde yer almaktadır. Ohio State Üniversitesi Liderlik Modeli’nin 
göreve ve ilişkilere dönük olma boyutlarını temel alan Reddin, liderlik tarz ve 
kavramı ile belirli bir çevrenin durumsal taleplerini bir araya getirmeye 




etkililik kavramını ekleyerek, liderliğin üç temel boyut üzerinde değişkenlik 
gösterdiğinden bahsetmektedir. İşte, bu nedenledir ki, Reddin’in teorisi, Üç 
Boyutlu (three dimensional) teoriyi ifade eden 3-D kısaltması ile anılmaktadır. 
Reddin, liderlik tarzlarının tamamının her zaman, her yerde etkili olamayacağın 
düşünmüş ve olaya etkililik boyutunu ekleyerek literatüre, yeni bir yaklaşım 
getirmiştir. Sonuçta, dördü etkisiz, dördü etkili olmak üzere sekiz liderlik 
yaklaşımı ortaya çıkmaktadır Burada dikkat edilmesi gereken nokta, bu yeni sekiz 
liderlik tarzının, temel dört tarzın türevi şeklinde olmasıdır (Aykanat, 2010:37). 
 
 















Görev ve Etkinlik İlişkisi (Redd’ in Teorisi) 
Etkisiz Yaklaşımlar Temel Yaklaşımlar Etkili Yaklaşımlar Tablodaki Yeri 
5. Terk Eden 1. Kopuk 9. Bürokrat Sol – Alt 
6. Görevci 2. İlgili 10. Geliştirici Sol – Üst 
7. Uzlaştırıcı 3. Birleştirici 11. Yürütmeci Sağ – Üst 
8. Otoriter 4. Adamış 
12. Babacan - 
Otoriter 
Sağ - Alt 
 
Kaynak: Aykanat, Zafer, 2010, ‘Karizmatik Liderlik ve Örgüt Kültürü İlişkisi 
Üzerine Bir Uygulama’ 
 
Etkililik boyutu üzerinde sıralanan bu sekiz tür liderlik yaklaşımının 
özellikleri kısaca şu şekilde özetlenebilir (Ömürgönülşen ve Sevim, 2005: 95-96): 
 
a. Etkisiz Kopuk Lider (Terkeden-Deserter): Kurallara uyar, en az çıktıyla 
yetinir, karışmamayı tercih eder, kaçınır. Önerilerde bulunmayıp, düşüncelerini 
gizler, yaratıcılıktan yoksundur. İşbirliği ve haberleşmeden kaçınır. Engelleyici bir 
davranış sergiler. 
 
b. Etkili Kopuk (Bürokrat-Bureaucrat): Komuta ve kurallara uyar, kendisine 
güvenir, dürüst ve eşitlikçidir. Ussal ve öz denetim taraftarı olup ayrıntılara dikkat 
eder. 
 
c. Etkisiz Adam (Otoriter-Autocrat): Tüm kararlar tek başına veren, çelişki ve 
uyuşmazlıkları baskı altında tutan, kendisine boyun eğilmesini isteyen eleştirici ve 
tehditkar bir lider olup, başkalarına danışmaya ve aşağıdan yukarıya iletişime 
inanmaz. 
 
d. Etkili Adam (Babacan Otoriter-Benevolent Autocrat): Ne istediğini ve bu 
isteklerini direnç yaratmaksızın nasıl elde edebileceğini bilen bu liderlik tarzı, 
çalışkan, girişimci, zaman değerlendirici ve israf önleyici bir yapıdadır. Kısa ve 




e. Etkisiz İlgili (Görevci-Missionary): Çelişkilerden ve huzursuzluk yaratan 
sürtüşmelerden kaçınan, benimsenmeye önem veren pasif kişilerdir. Hoş ve 
naziktirler. İşleri kolaylaştırarak, ahenk yaratmak isteyen bu yöneticiler çıktılarla 
ve denetimle ilgilenmezler. 
 
f. Etkili İlgili (Geliştirici-Developer): Kişilere güven duyan, onları bireyler 
olarak geliştirmeyle ilgilenen bu lider, dinlemeyi, haberleşme kanalların açık 
tutmayı tercih eder. İşbirliğine, anlayış ve desteğe yöneliktir. Çalışanları 
güdüleme ve onların yeteneklerini geliştirmede etkilidir. 
 
g. Etkisiz Bütünleştirici (Uzlaştırıcı-Compromiser): Kötü kararlar veren, belirli 
bir durumda kendini etkileyecek çeşitli baskılara açık olan bu lider, uzun dönemde 
üretimi en üst düzeye çıkarma eğiliminden çok, güçlü ani baskıları en alt düzeye 
indirme taraftarıdır. Bu nedenle, katılımı gereğinden fazla kullanır ve direnç 
göstermeden hemen teslim olur. Görev ve ilişkilere yönelmenin zamanını ve 
yerini yanlış seçer. 
 
h. Etkili Bütünleştirici (Yürütmeci-Executive): Ekip çalışmasına önem veren 
bu yönetici, amaçlara bağlılığı sağlar. Anlaşmazlık ve çelişkileri hoş karşılayarak 
bunların, doğal ve gereğinde yararlı olabileceklerini düşünür. Yaratıcılığı, 
katılımcılığı ve potansiyellerden yararlanmayı sağlama çabası içerisindedir. 
 
1.8.4. Modern Liderlik Yaklaşımları 
Geleneksel olarak nitelendirebileceğimiz liderlik anlayışı; bir grup insanı, 
belirli amaçlar etrafında toplayabilme ve amaçları gerçekleştirebilmek için onları 
harekete geçirme yönünden gerekli nitelik, yetenek ve tecrübeye sahip olmakla 
ilgili özelliklerin bütünü olarak tanımlanabilir olsa da (Bayrak, 1997:40), yaşanan 
değişimler, liderin başarılı olmasının temel şartı olarak çevresinde ve etkilediği 
gruplardaki iletişimin ve sosyal etkileşimin yapıcılığı öngörmüştür. Bu anlamda, 
çevresindeki mevcut koşullara cevap verecek esnekliğe sahip olan ve yalnız 
kendilerini değil, bütün olarak grup ve toplulukları değişen durumlara hızla 
uyarlamaya yardımcı konumda destek sağlayan, böylece örgüt çevre arasındaki 
karşılıklı etkileşimde örgütün kazançlı çıkmasını amaçlayan liderlik anlayışı 




Geleneksel liderlik tarzlarında liderler, her ne kadar hedefler belirleyerek 
ve belirlenen hedeflere ulaşılmasında çalışanları harekete geçirse de, değişen 
koşullar neticesinde liderin etkili bir kurum iletişimi kurması, değişen koşullara 
anında cevap verebilmesi ve bunu çalışanları ile birlikte başarmasını amaçlayan 
liderlik yaklaşımı önem kazanmaktadır. 
 
Geleneksel liderlik tarzları dışında yeni değişimler ve gelişmelerin 
etkisiyle çağdaş bazı liderlik tarzlarının ortaya çıktığı görülmüştür. Bu liderlik 
tarzlarının günün gereksinim ve taleplerine daha fazla cevap verdiği 
düşünülmektedir. Modern liderlik tarzlarında en çok dikkati çekenler; Etkileşimci, 
dönüşümsel ve karizmatik liderlik tarzlarıdır (Paşaoğlu, 2013: 102). 
 
1.8.4.1. Etkileşimci (Transaksiyonel) Liderlik Yaklaşımı 
 Etkileşimci liderler, çalışanların geçmişten süregelen faaliyetlerini daha 
etkin ve verimli kılmak veya iyileştirmek suretiyle iş yapma ve yaptırma yolunu 
seçmektedirler. Bu yaklaşımı benimseyen liderler; yetkilerini çalışanları 
ödüllendirmek, daha çok çaba göstermeleri için para ve statü vermek biçiminde 
kullanırlar. Çalışanların yaratıcı ve yenilikçi yönleri ile çok az ilgilenirler. 
Etkileşimci lider çalışanlar ve lider arasındaki ilişki üzerine yoğunlaşmıştır. 
Gelenekçi bir yapıya sahip olan etkileşimci liderlere göre çalışanlar kendilerinden 
beklenilen kadarını yaparlar. Lider karşılıklı bağlılıkla, çalışanlara istediklerini 
verdiği sürece başarı bekler. Etkileşimci lider hedeflere ulaştırmak için daha pratik 
davranır. Sorunlara zamanında müdahale ederler (Güzel ve Akgündüz, 2011:284). 
 
 Etkileşimci liderlik tarzının üç temel özelliği olduğu ifade edilmektedir. 
Bu özellikleri aşağıdaki şekilde sıralamak mümkündür (Aykanat, 2010:41): 
 
• Koşullu ödüllendirme, liderler yetkilerini üstün performans gösteren 
çalışanları ödüllendirmek için kullanırlar. Burada ödüller parasal ya da statü 






• Aktif olarak istisnalarla yönetim, liderler çalışanların geçmişten gelen 
faaliyetlerini daha etkin ve verimli kılmak üzere iş yaptırmak yolunu 
seçmişlerdir. İşin başında belli bir standart belirlenir ve bir problem oluşana 
kadar herhangi bir müdahalede bulunmazlar. Burada hatalara odaklanılması ve 
yaptırım uygulanması çalışanlar üzerinde gerilim yaratabilir. 
 
• Pasif olarak istisnalarla yönetim ise, liderler hiçbir şekilde çalışanlar ile 
ilgilenmezler, ancak hedeflenen standartlara ulaşılamadığında müdahale 
ederler. Bu ancak kendi kendisini yönetme konusunda gelişmiş çalışanlar 
üzerinde etkin bir yönetim tarzıdır. İşlemci liderler, geçmişteki olumlu ve 
yararlı gelenekleri devam ettirme ve bunları gelecek nesillere aktarma 
konusunda oldukça başarılıdırlar. İşlemci liderlik, bir örgütün amaçlarına 
ulaşmasını engelleyici bir tutum olarak algılanmamalı, ancak bu şekilde 
yönetilen şirketlerin başarı grafiğinin normal bir artış göstereceği göz önünde 
bulundurulmalıdır. 
 
Etkileşimci liderler yukarıda kısaca özetlenen üç temel davranışı 
benimseyerek, yani bazen ödüller vererek, bazen olaylara kendisi müdahale 
ederek, bazen de hiç müdahalede bulunmadan tüm yetkiyi grup üyelerine 
bırakarak bireyleri yönlendirmeye çalışmaktadırlar. 
  
1.8.4.2. Dönüşümsel (Transformasyonel) Liderlik Yaklaşımı 
 Dönüşümcü liderlik ilk olarak Dawston’un (1973) “İsyan Liderliği” (Rebel 
Leadership) adlı çalışmasında belirtilmiştir. Sosyolojik bir tez olan “dönüşümcü 
liderlik” kavramı daha sonra 1978 yılında James Mc.Gregor Burns tarafından 
sistematize edilmiştir. Ona göre lider, takımdakiler üzerinde yüksek düzeyde 
moral, motivasyon ve performans yaratan kişidir. Burns’a göre modern 
organizasyonlarda yeni alanların yaratılması becerisine bir tek dönüşümcü liderlik 
sahiptir. Çünkü değişimin ustasıdır. Daha iyi bir gelecek tasarlar, öngörü 
sahibidir, vizyon oluşturur ve bu vizyonu etkin bir şekilde herkese benimsetir ve 




 Bu kuramda liderin izleyenler üzerindeki etkisi ele alınmıştır. Dönüşümsel 
liderin takipçileri lidere güvenirler, inanırlar, bağlılık ve saygı duyarlar. Lider 
takipçilerin görevlerini iyi performansla başarmalarının çok önemli olduğunun 
farkına varmalarını sağlamaya çalışır. Örgütün veya grubun amaçlarını 
gerçekleştirirken kendilerine, gelişmelerine, başarılarına ilişkin algılarını, ilgilerini 
çok daha olumlu kılarak, çok daha üst düzeyde karşılamanın ancak örgütsel 
amaçlara ulaşarak mümkün olacağına inandırarak, değiştirir ve güdüler (Keklik, 
2012:78). Mustafa Kemal ATATÜRK dönüşümcü lidere örnek olarak 
gösterilebilir. (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1995:189). 
 
 Dönüşümsel liderlik, grup üyelerine vizyon oluşturan, kurum içerisinde 
değişimler yaparak kişilerin yaptıklarından ve yapabileceklerinden daha fazlasını 
yapabileceğine inandıran liderlik tarzı olarak tanımlanabilir. 
 
 Bass, Burns’ün çalışmalarını örgütsel yönetim alanına uyarlamıştır. Bass, 
dönüşümsel liderliğin karakteristiklerini karizma, ilham verme, entelektüel uyarım 
ve bireyselleştirilmiş ilgi olarak ifade etmektedir. Dönüşümsel liderlik, 
günümüzün gittikçe artan rekabet koşullarında çok önemlidir. Bu liderlik, 
değişimin önemi arttığı için işletmelerde çok gerekli olacaktır. Dönüşümsel 
liderlik davranışı üç aşamada gerçekleşmektedir. Bunlar (Akt.Eren, 2000:484); 
 
1. Değişim İhtiyacının Fark Edilmesi: Dönüşümsel lider organizasyonun 
değişim ihtiyacını fark ederek, örgütün kilit yöneticilerine böyle bir ihtiyacın 
gerekliliğini açıklayıp onları ikna etme yoluna gider. 
2. Paylaşılan Vizyon Oluşturma: Değişim ihtiyacının fark edilmesinden sonra 
dönüşümsel lider, örgüt üyelerine bir vizyon vererek değişimin yönünü 
belirtmelidir. Vizyon gidilecek yönü olduğu kadar, ulaşılacak yeri ve durumu da 
açıklamalıdır. 
3. Değişime Kurumsal Bir Hüviyet Kazandırma: Dönüşümsel lider, diğer 
liderlerden farklı olarak meydana gelen değişimleri kurumsallaştırır. İstenen 
değişimlerin planlandığı gibi gitmesinden emin olmak için geri besleme 




değişimi tam sağlamak için neler yapılması gerektiğini ve zamanında müdahale 
ile karşılaşılan güçlüklerin yenilmesini sağlamak gerekir. 
  
Dönüşümsel liderler yukarıda kısaca özetlenen davranışları uygulayarak, 
yani değişim yapılmasına gerek duyulduğunun yöneticilere anlatılarak, bazen 
değişim yapılmasına paralel olarak vizyon oluşturarak, bazen de yapılan 
değişikliklerin ne ölçüde gerçekleştiğini görmek için kontrol mekanizması 
oluşturarak dönüşümsel liderlik davranışını gerçekleşmektedir. 
 
1.8.4.3. Karizmatik Liderlik Yaklaşımı 
Günlük yaşamda oldukça sık kullanılan fakat birçok kişinin anlamını 
bilmediği bir olgu olarak “karizma”, Eski Yunan uygarlıklarına kadar uzanan bir 
geçmişe sahiptir. Yunanca’da “ilahi ilham yeteneği (divinely inspred gift)” 
anlamına gelmektedir. 
 
Karizma kavramı, karşısındakini kolayca etkileyebilen, üstün ikna 
becerisine sahip, güven veren anlamında kullanılabilir. Karizma kavramı sosyal 
bilimlerde ilk olarak Max Weber tarafından kullanılmıştır. Sosyolog Weber, 
1947’de karizma kavramını; izleyenleri üzerinde hissedilebilir bir güce sahip olan 
ve özellikle yönlendirmenin çok gereksinim hissedildiği kriz zamanlarında ortaya 
çıkan liderlik biçimini açıklamak için “karizmatik güç“ şeklinde kullanmıştır 
(Bresctick, 1999:97).  
 
Karizmatik liderliğin ortaya çıkabilmesi için mevcut durumun takipçiler 
tarafından kabul edilemez olarak nitelendirilmesi ve bir krizin kaçınılmaz olması 
şarttır. Bir başka deyişle değişime olan ihtiyacın izleyenler tarafından kati bir 
şekilde algılanması gerekmektedir. Dünyadaki karizmatik liderlerin hemen hemen 
tamamı resmi atamalarla değil, devrim yaparak liderliklerini elde etmişlerdir. 
Atama veya seçimle bu güce ulaşmış nadir örnekler olsa da bunlar çoktan Marthin 
Luther King, Lee Iacocca (Chrysler'in vizyoner lideri) gibi izleyenlerinin 





Yapılan araştırmalara göre karizmatik liderler bazı kültürlerde, özellikle 
aşırı gelenekçi bir yapıda bulunan ve bir kurtarıcı beklentisi içinde olan 
toplumlarda daha kolay ortaya çıkmaktadır. İzleyenlerinin güçlü hissiyatına vakıf 
olan karizmatik liderler, bazen bu büyük gücü etik olmayan amaçlar için de 
kullanarak art niyetli davranabilirler (Gül ve Çöl, 2003). 
 
 Karizmatik liderlik, daha çok kriz ortamlarında ortaya çıkan, kurtarıcı ve 
sıra dışı niteliklere ve güçlü kişilik özelliklerine sahip kişilerde görülen bir liderlik 
tarzıdır. Özgüven, cesaret, izleyenler üzerinde hayranlık uyandırma, ikna ve 
motive etme, bu tarz liderlerde bulunan niteliklerdendir (Yıldırım, 2010:20). 
 
Berlew, karizmatik liderliği, izleyicilerin gözünde heyecan uyandırması 
gereken üç liderlik davranışı kapsamında tanımlamıştır. Berlew, karizmayı 
oluşturan üç liderlik davranışını şu şekilde sıralamaktadır (Akt.Zel, 2006: 135): 
 
• Örgüt için genel bir vizyon geliştirme, 
 
• Vizyon çerçevesinde değer yönelimli fırsat ve eylemleri yaratma (test edilecek 
fırsatlar sağlama, toplum çıkarına olan eylemlerle ilgilenme fırsatları sağlama, 
bir görevi titizlikle iyi bir şekilde başarma şansı sağlama gibi) ve 
 
• Örgüt üyelerinin kendilerini daha güçlü olarak hissetmelerini sağlama şeklinde 
sıralanmıştır. 
 
House, kuramıyla ilgili önermelerinde karizmatik liderlerin davranışsal ve 
etkileme yönelimleri ile ilgili olarak da 4 temel özellik üzerinde durmaktadır (Zel, 
2006: 135).  
• İdeolojik hedefler belirleme ve açıklama 
• İzleyicilerle Yüksek Beklentilerle İletişimde Bulunma 
• İzleyicilere Model Olma 





Karizmatik özellikler, etkileşim sürecinde, lider, astlar ve durumun 
özellikleri dikkate alınarak düşünülmelidir. Karizmatik liderlik özelliklerini, sıra 
dışı vizyon oluşturma güçleri, vizyonu yaymada sözel yetenekler, görev duygusu, 
yüksek derecede kendine güven, zeka ve astları için yüksek beklentiler olarak 
değerlendirmektedir. Aşağıdaki modelde durumsal değişkenler ayrıntılı olarak 
incelenmektedir (Paşaoğlu, 2013: 105). 
 




Kaynak: Bernard M. Bass,Ruth Bass, The Bass Handbook of Leadership: 
Theory, Research, and Managerial Applications, NewYork : Free Press, 2008, 
s.68 
 
Karizmatik liderlerin özelliklerini şu şekilde sıralayabiliriz (Paşaoğlu, 
2013: 105): 
• Çevrenin kısıtlarına ve tarafların gereksinimlerine duyarlılıkları ve mevcut 




• İdeal bir vizyon takipçilerin, düşüncelerini yaygın bir biçimde açıklamaları 
ve mevcut durumdaki eksiklikleri tanımlama becerilerine sahiptirler. 
• Vizyonlarına ulaşmak için yeni ve geleneksel olamayan araçlardan 
yaralanırlar ve takipçileri etkilemek için kişisel güçlerini kullanırlar. 
• Yüksek özgüvene ve olağanüstü yeteneklere sahiptirler.  
• İnançlarının doğruluğuna ikna etme yetenekleri vardır. 
• Risk alabilirler 
• Kendilerini dava için feda edebilirler. 
• Vizyona ulaşmak için yüksek maliyetlere katlanırlar. 
• İzleyicilerin gereksinimlerine önem verir. 
• Kriz durumunda radikal çözümler üretebilir. 
• Yeteneklerinde süreklilik taşırlar. 
• Güçlü bir hitabet yetenekleri ve imajları vardır. 
• Yüksek etkileme ve baskın olma gereksinimlerine sahiptirler. 
 
Karizmatik liderlerin takipçilerinin özellikleri şunlardır (Dilek, 2005:19): 
• Lidere karşı yüksek düzeyde saygı ve güven, 
• Lidere sadakat ve adanmışlık, 
• Lidere karşı muhabbet, 
• Yüksek performans beklentileri, 
• Mutlak itaat. 
 
Karizmatik liderliğin yapılan tanımlarında ortak noktaların genellikle kriz 
ortamlarında ortaya çıkan ve izleyenleri etkileyen bir liderlik türü olduğu ve bu tip 
liderler çevresine duyarlı, risk alabilen, yeteneklerinde süreklilik gösteren ve 









1.9. Liderlik Fonksiyonları 
İşletmenin büyüklüğü, çalıştığı alan, personel yapısı ne olursa olsun 
liderlerin üstlendiği fonksiyonlar vardır ve bunlara doğal liderlik fonksiyonları 
denilebilir. Bunlar (Hamat, 2007: 49-51, www.politikadergisi.com): 
 
1.9.1. Uygulayıcı Olarak Lider 
Uygulayıcı olarak bir liderin bir işi doğrudan yapması beklenmeyebilir. 
Onun bir işi doğrudan grup üyelerine aktarması da uygulama çalışmasının bir 
yönüdür. Bazen lider sorumluluk ve yetkilerini zamanında astlarına aktarmada 
zorluk çekebilir. 
 
1.9.2. Planlayıcı Olarak Lider 
İşletmede hemen alınacak önlemler ile geleceği ilgilendiren karaların lider 
tarafından belirlenmesi onun planlama fonksiyonunun bir görüntüsüdür. Zaman 
zaman planın tamamını bilen, gerekli kısımlarını astlarına işbölümü şeklinde 
aktaran kişi liderdir. 
 
1.9.3. Uzman Olarak Lider 
Bir işletme içerisinde lider çok zaman belirli bilgilerin kaynağı, özel 
uygulamaların mimarıdır. Grubun saptanan amaçlarına uygun bilgilerin kaynağı 
olan kişi, doğal lider adayıdır. 
 
1.9.4. Sözcü Olarak Lider 
Grup büyüdükçe grup üyelerinin başka gruplarla doğrudan ve etkin ilişki 
kurmaları zorlaşmaktadır. Bu durumlarda grup üyelerini başka gruplar karşısında 
temsil etme görevi liderin üstlendiği rollerdendir. 
 
1.9.5. Kontrolör Olarak Lider 
İşletme içerisinde değişik özellikli gruplar vardır. Bu grupların liderleri 
grubun oluşumunda etkili olduğu gibi, grup üyelerinin amaçlarına uygunluğunu 





1.9.6. Ödüllendiren ve Cezalandıran Olarak Lider 
Grubu oluşturan üyelerin grup amaçlarına uygun derecelerine veya 
belirlenmiş grup kurallarına göre davranışlarının değerlenmesi, belirli sınırlar 
içerisinde üyelere ödül ve ceza uygulanması liderin üstlendiği görevlerdendir. 
 
1.9.7. Hakem ve Aracı Olarak Lider 
Lider grup üyeleri arasındaki ilişkilerde bozulmanın olması durumunda 
aracı rolünü üstlenir. Onlar arasındaki ilişkiyi düzenlemeye ve düzeltmeye çalışır. 
 
1.9.8. Örnek Olarak Lider 
Liderin genel davranışı grup üyelerinin neyi nasıl yapacakları konusunda 
örnek oluşturacaktır. 
 
1.9.9. Grup Sembolü Olarak Lider 
Kişilerin bir işletme içerisinde sahip oldukları statülerinin sembolleri 
vardır. Kişinin üstlendiği rolün önemine göre oturduğu oda, kullandığı masa, 
kendisine sağlanan benzeri olanaklar onun görevinin sembolüdür. Bazen liderler 
de taşıdıkları özellikler nedeniyle gruplarının sembolü olabilirler. 
 
Liderler, astları ile çeşitli ilişkiler kurarken, hedeflere ulaşmak için planlar 
yapılırken, yapılan planlar astlara aktarılırken, belirlenen işlerin yapılması kontrol 
edilirken, amaçların belirlenmesi, ödül ve ceza sistemi uygulanarak astların 
motivasyonunun sağlanması ve bunlara bağlı olarak kurumun daha ileriye gitmesi 











1.10. Liderlik Türleri 
İşlevsel olarak çeşitli liderlik türleri vardır. Bunlar (Hamat, 2007: 51-53, 
Peker ve Aytürk, 2000:47-49): 
 
1.10.1. Genel Lider 
Daha çok genel konuları ve genel kuralları bilen, işin ayrıntısına ve 
tekniğine girmeyen liderdir. Buna sembolik ya da temsili lider de denir. 
 
1.10.2. Teknik Lider 
İşin teknik yönlerine ve teknik özelliklerine vakıf olan, alanında geniş bilgi 
ve tecrübesi ile kendisini kabul ettiren, kendisine müracaat edilen ve sözü 
dinlenen uzmanlaşmış kişidir. Nitekim teknokrat yöneticiler, örgütlerde teknik 
lider durumundadırlar. 
 
1.10.3. Bürokratik Lider 
Bir örgütün başına resmen atanmış veya seçilmiş kişidir. Buna resmi lider 
de denir. Zira her kuruluşun yöneticisi aynı zamanda resmi liderdir. Ancak resmi 
liderler yetki ve otoritelerini (güçlerini) daha çok yasalardan ve yazılı kurallardan 
(mevzuattan) alırlar. Böyle bir resmi lider, az nitelikli ve yetenekli olsa da, yasal 
gücü nedeniyle yönetimde etkili olabilir. (Bugün her kurumun başında bulunan 
müsteşar ya da genel müdür bürokratik-resmi lider konumundadır). Bürokratik 
liderler, astlarına karşı yasal (mevki) gücünü kullanan, otoriter ve baskıcı; 
üstlerine karşı itaatkar ve hürmetkar; yönetimde mevzuata ve resmi kurallara son 
derece bağlı resmi kişilerdir. 
 
1.10.4. Siyasi Lider 
Demokratik-parlamenter rejimlerde her siyasi partinin başkanı aynı 
zamanda siyasi liderdir. Siyasi liderler, güçlerini yetenekleri oranında seçmenden 
(halktan) alırlar. Ancak, Meclis’e girdikleri ve iktidara geldikleri takdirde güç 





1.10.5. Askeri Lider 
Her komutan bir askeri liderdir. Ancak gerçek askeri liderler, savaş 
kazanan ve zafere ulaşan komutanlardır. Ancak, askeri liderler genellikle otoriter 
nitelikli kişilerdir. 
 
1.10.6. Dini Lider 
Peygamberler, mezhep, tarikat ve cemaat liderleri dini lider 
konumundadır. 
 
1.10.7. Sosyal Lider 
Bunlar seçilmiş ya da atanmış değillerdir, dini, askeri ve resmi bir 
nitelikleri de yoktur. Sosyal liderler yetki ve otoritelerini sosyal geleneklerden, 
sosyal yapıdan ve toplumdan alırlar. Bunlar, bulunduğu çevrede (toplum içinde), 
tanınan, sosyo-kültürel önemi ve etkinliği olan, kendilerine hürmet ve itaat edilen 
kişilerdir. Örneğin, şeyhler, dedeler, efeler, beyler, ağalar bu gruptandır. Bunlara 
geleneksel lider de denir. 
 
1.10.8. Doğal Lider 
Bunların hiçbir sosyal (geleneksel) ve resmi niteliği yoktur. Doğal liderler 
daha çok örgütlerde bulunurlar; liderlik özelliklerini de kendi meziyetlerinden 
alırlar. Bunlara, grup lideri demek daha doğrudur. Çünkü doğal liderler, 
örgütlerde kendileri ortaya çıkarlar ve kendileri bir grup oluştururlar. Bunlar, 
örgüt içinde daha çok karşı görüşü temsil eden ve yönetime muhalefet eden 
kişilerdir. 
 
1.10.9. Karizmatik Lider 
Gerçek lider, karizması olan, yani etkileme gücü olan kişilerdir. Bu 
nedenle karizmatik liderlik, doğuştan gelen ve Tanrı lütfu olduğu kabul edilen bir 
niteliktir. Bu yüzden, karizmatik liderin üstün yetenekli olduğuna ve hatta 
kutsallığına inanılır. Karizmatik liderin erdemliliği, örnek ve üstün kişiliği, 




nedeniyle, kendisine mutlak itaat, sadakat ve hürmet söz konusudur. Karizmatik 
liderlerin insanları ve toplumları etkileme gücü oldukça fazladır. Nitekim 
peygamberler, zaferler elde eden komutanlar, toplumları etkileyen ve peşinden 
sürükleyen sosyal ve siyasi liderler; devlet kuran ve devrim yapan liderler ve 
büyük devlet adamları aynı zamanda karizmatik liderlerdir. (Kuşkusuz en büyük 
karizmatik lider, Mustafa Kemal Atatürk’tür). 
 
1.10.10. Dönüşümcü Lider 
Liderin ve izleyicilerin moral ve motivasyon konularında birbirlerini 
takviye ettikleri süreç olarak tanımlanmaktadır. Dönüşümcü lider, özgürlük, 
adalet, eşitlik, huzur ve insancıl olmak gibi yüksek moral değerlerini, kıskançlık, 
korku, hırs ve nefret duygularının karşısında daha canlı tutmak için devamlı çaba 
harcar. Dönüşümcü liderler sadece izleyenleri değil üstlerini de bu tutum ve 
davranışlarıyla etkilerler. Dönüşümcü liderler, esas olarak izleyicilerinin 
gelişmesine yönelik ihtiyaçları ile ilgilendikleri için proaktiftir. Bugünü, 
gelecekteki amaçların başarılmasında başlangıç noktası olarak görürler; 
izleyicilerinde yeni beklentiler ve onları harekete geçirecek güçlendirme süreçleri 
oluştururlar. 
 
1.10.11. Etkileşimci Lider 
Etkileşimci liderlik tepkiseldir ve temelde mevcut konu ve sorunlara 
yöneliktir. Etkili bir etkileşimci lider karşılıklı alışverişe önem verdiği için her 












1.11. Sağlık Hizmetlerinde Liderlik 
 Tedavi hizmetlerinin en büyük üreticisi durumunda olan hastaneler, 
Yataklı Tedavi Kurumlar İşletme Yönetmeliğinde, “hasta ve yaralıların, 
hastalıktan şüphe edenlerin ve sağlık durumlarını kontrol ettirmek isteyenlerin 
ayaktan veya yatarak izleme (müşahede), muayene, tanı (teşhis), tedavi ve 
rehabilite edildikleri aynı zamanda doğum yapılan kurumlar” olarak 
tanımlanmaktadır. Hastaneler hizmet üretim kapasitesi ve sağlık harcamaları 
bakımından sağlık sisteminin en önemli alt sistemidirler. Bu sistemde hastaneler 
kamusal, özel ve gönüllü organizasyonlardan oluşmaktadır. 
 
 İyi bir liderlik her organizasyon için önemli olduğu gibi sağlık 
organizasyonları için de önemlilik arz eder. Organizasyonun başarısı liderle 
gerçekleşir. Sağlık kurumlarında entelektüel, takım başarısına hedeflenmiş 
kendisine güvenilen, katılımcı bir şekilde otoriteyi kullanan etkili liderlere ihtiyaç 
vardır (Uysal, Erdem vd., 2012:27). 
 
 Hizmet sektörünün dünya ve Türkiye ekonomisi içindeki payının artışı, 
yaşam süresi ortalamasının hemen hemen tüm dünya ülkelerinde yükselmesi ve 
buna bağlı olarak sağlık sektörünün sürekli teknolojik gelişim ve ekonomik 
büyüme içinde olması sektörde sunulan hizmetin kalitesinin önemini 
artırmaktadır. Hastanelerde yaşanan çeşitli sorunları ortadan kaldırmak ve sürekli 
olarak hastanenin gelişmesi için etkili, yaratıcı, vizyoner, isteklendirici, bilgili, 
ilkeli liderlerin varlığı önemlidir. Bunu gerçekleştirebilmek için, hastane 
yöneticilerinin etkili bir biçimde liderlik yapabilmelerine katkı sağlayabilecek 
niteliklerin belirlenmesi gereklidir. Sağlık sektöründeki hızlı değişme ve gelişme 
sağlık yöneticileri için hem yöneticilik hem de liderlik yeteneklerinin 
geliştirilmesinin önemini artırmaktadır (Keklik, 2012:81).  
 
 Teknolojik açıdan ve insan kaynakları açısından özel bir önem 
gösterilmesi gereken sağlık kurumlarının da diğer kurumlarda olduğu gibi etkili 




Yöneticiler ve liderler için potansiyellerinin en üst seviyesinde faaliyet 
gösterebilmeleri için yöneticilik ve liderliğin bütünleştirilmesi gerekmektedir. 
Gardner bütünleşik yönetici-lider özelliklerini şu şekilde sıralamıştır (Akt.Keklik, 
2012:81).  
 
1. Uzun vadeli düşünürler,  
2. Geniş odaklı bakış açısına sahiptirler, büyük düşünürler,  
3. Diğerlerini etkilerler, örgütün bürokratik sınırlarının ötesindedirler,  
4. Vizyon, değerler ve motivasyonu vurgularlar, takipçilerine ve farklılıklara 
karşı hassastırlar,  
5. Politik olarak parlaktırlar, takipçilerinin çelişen talep ve isteklerine cevap 
verebilirler, 
6. Değişim ve yenilik odaklıdırlar, dünyanın değişen şartlarını yakından takip 
eder, örgütü bunlara uydurmaya çabalarlar. 
 
Yüksek performans sağlayabilecek bir hastane kültürünü oluşturmada 
liderlerin önemi büyüktür. Bunun için liderler güvenli ve etkin araçları kullanarak 
kaliteli bir hasta bakımını temel alan bir kültür oluştururlar. Organizasyondaki 
bireylerin hizmet kalitesi ve güvenliği sürecinde katılımını artırmak için fırsatlar 
oluşturulmalı ve eğitim sağlanmalıdır. Liderler kabul edilebilir, uygun ve yararlı 
davranışları tanımlayan bir kodlar listesi oluşturmalı, uygun olmayan ve yıkıcı 
davranışları tanımlamalı ve bunların zararından kaçınmak için süreci iyi bir 
şekilde yönetmelidir. 
 
Sağlık profesyonellerine göre sağlık alanında tepede bulunan lider iyi 
rekabet edebilmeli, hastanedeki hizmet süreçlerini iyi analiz edebilmeli ve sağlık 
hizmetlerinin değerini yükseltebilmelidir. Sağlık organizasyonu liderlerinin 
organizasyonel hedeflere ulaşmak için göz önünde bulundurması gereken 
faktörler düşünüldüğünde sağlık organizasyonları bir sistem özelliği 





Sağlık hizmetlerinde hedeflere ulaşmak ve kaliteli bir hizmet sunulması 
için etkin liderlerin görevleri fazladır. Personelin hastalara iyi bir hizmet 
verebilmesi için motive edilmeli, çalışanlar arasında iyi bir iletişim kurulmalı ve 
yöneticilere yetkiler verilmelidir. Bu şekilde hizmet veren sağlık kurumu 
































2. KURUMSAL İLETİŞİM 
 
2.1. Kurumsal İletişim Kavramı 
Kurumsal iletişim; kurum içinde kurum üyelerinin birbirleriyle mesaj ve 
anlam paylaşma süreçleri olarak nitelendirilebilirken, kurum dışında ise daha çok 
kurumun tüzel kişiliğiyle zaman zaman da yine üyeleriyle dış çevre arasında 
mesaj ve anlam paylaşma süreci olarak tanımlanabilir. Öneminin bir kanıtı olarak 
kurumsal iletişim; “kuruma hayat veren kan” olarak adlandırılmaktadır (Akıncı, 
1998: 111).  
 
Kurumsal iletişim, iletişimin başarıyla gerçekleşmesi ya da kurumsal 
hedeflerin yerine getirilme çabalarıdır. Başka bir deyişle kurumda bir iletişimin 
gerçekleşmesi onu ille de kurumsal iletişim yapmaz, meydana gelen iletişimin 
mutlaka kurumsal hedeflerle bir bağlantısı olması gerekmektedir (Gürgen, 
1997:392).  
 
Kurumsal iletişim; kurumun işleyişini sağlamak ve kurumun amaçlarını 
gerçekleştirmek için gerek kurumu meydana getiren çeşitli bölüm ve öğeler, 
gerekse kurum ile çevresi arasında girişilen sürekli bilgi ve düşünce alışverişi ya 
da bölümler arasında gerekli ilişkilerin kurulmasına olanak sağlayan toplumsal bir 
süreçtir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1995:31). 
 
Kurumsal iletişim, reklam ve imaj oluşturma, değişimi gerçekleştirme, 
kurum kültürünü oluşturma, medya ve yatırımcı ilişkilerini geliştirme, uluslararası 
iletişimle birlikte genel iletişim politikaları belirleme, kurum içinde iletişim, 
kurumsal vatandaşlık, etik ve teknoloji konularında gerekenleri yapma, halkla 







Tanımlardan görüldüğü gibi kurumlar iletişim kurmadan faaliyetlerini 
sürdüremezler. Gerek kurum içi gerekse kurum dışında varlığını sürdürmesi ve 
amaçlarını gerçekleştirmek için etkin bir iletişim halinde olmaları gerekir. Bu da 
kurumsal iletişimle sağlanabilir. 
 
2.2. Kurumsal İletişim Süreci 
Kurumsal iletişim, birden fazla insanın bir amaç etrafında toplanmasını 
sağlayan ve bir araya gelen insanların güç birliği yaparak kurum amaçları 
yönünde etkili bir biçimde çalışabilmeleri için, aralarında olması gereken 
işbirliğini ve çevresiyle uyumlarını sağlamada önemli bir rolü olan, biçimsel ve 
biçimsel olmayan yapılardaki anlam yükü taşıyan her türlü insan etkinliğinin 
paylaşılmasıdır (Akıncı, 1998: 112). 
 
Kurumsal iletişim, bir kuruluşa, derneğe, kuruma veya organizasyona 
karşı, kamuoyunu ve işletme iklimini etkileme hedefi olan, tüm iletişim 
tedbirlerinin sistematik bir biçimde kombine edilerek uygulanmasıdır. Kurumsal 
iletişim, uzun vadeli uygulanan bir iletişimdir ve hedefi de bir imaj oluşturmak, 
korumak veya değiştirmektir. Çalışanların bir kuruluş hakkında söyledikleri, 
onların deneyimlerine dayandığı için, hazırlanmış bir programdan daha etkili 
olmakta, destek sağlamakta ve olumlu bir imajın daha geniş kitlelere yayılmasına 
katkıda bulunmaktadır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1995:33). 
 
Amaçları ne olursa olsun, kurumsal özellikleri taşıyan ve bu özellikleriyle 
toplumsal yapının bir parçası olan işletmeler yaşamlarını içeride ve dışarıda 
kurulan bir ilişkiler düzeni içinde sürdürürler. Bu ilişkilerin denetim altına 
alınması, belirli bir yapısal düzen ve amaç işlemesi etkili bir iletişim politikasının 
izlenmesini zorunlu kılar. Çünkü kurumların işlevleri doğrultusunda dinamik bir 
yapıyı oluşturmaları ve geliştirerek sürdürmeleri gerekir (www.eylem.com). Bu 
bilgiler ışığında kurumsal iletişim; kurumdaki tüm öğelerin kurumsal amaçlar 
doğrultusunda etkileşimde bulunmasını sağlar ve kurumsal bütünlüğü 




meydana gelebilecek zayıflıklar kurumdaki tüm sistemlerin çalışmasını etkiler, 
kurumun bütünlüğünü bozar ve kurumu amaçlarından uzaklaştırarak çeşitli 
sorunların doğmasına neden olur. Kurumsal iletişim, kurumun amaç ve 
hedeflerine ulaşması işleyişini sağlaması için gereken üretim ve yönetim süreci 
içinde, kurumu oluşturan bölüm ve öğeler arasında eşgüdümü, bilgi akışını, 
motivasyonu, bütünleşmeyi, değerlendirmeyi, eğitimi, karar almayı ve denetimi 
sağlamak amacıyla belli kurallar içinde gerçeklesen iletişim süreci olarak 
tanımlanır (Solmaz, 2007: 107-108). 
 
Kurumsal iletişim sürecinde, kurum çalışanlarının ortak bir hedef ve amaç 
doğrultusunda bir araya getirilerek kurum bütünlüğünün sağlanması, kararlar 
alınması ve amaçların belirlenmesi için iletişim sisteminin kurulması çerçevesinde 
oluşan bir süreçtir. 
 
2.3. Kurumsal İletişimin Önemi 
İletişim son derece karmaşık bir iştir. Hatta zaman onu daha kompleks 
haline getirmektedir. İki kişinin çalıştığı atölyeler, yüzlerce kişinin çalıştığı 
fabrikalar haline geldiğinden bu yana örgüt çapında önem kazanmaya başlayan 
iletişim bir sorun olarak bugünün yöneticisinin karşısına dikilmektedir. Bu 
nedenle organizasyon kuramları üzerinde inceleme yapan birçok araştırmacılar, 
kurum ile iletişim düzenini neredeyse aynı anlamda kullanma gereği 
duymuşlardır. Öyle ki kurum ve iletişim kavramı birleştirilerek “kurumsal 
iletişim” biçiminde kullanılmaya başlanmıştır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1995: 31).  
 
Organizasyonlarda etkin iletişim, iki nedenden dolayı önemlidir; 
bunlardan ilki, iletişim sayesinde yönetim planlama, örgütleme, yönlendirme ve 
kontrol fonksiyonunu başarıyla yerine getirilir; ikincisi, iletişim, yöneticilerin 
koordinasyon için zamanlarının büyük bir kısmını ayırdıkları bir yönetsel 





Kurumsal iletişim canlı organizmalardaki kan dolaşımına benzemektedir. 
Eğer kurumsal iletişimde bir sorun olursa, dolaşım sistemlerinde gözlemlenen 
sorunların sonucunda yaşanan olumsuzlukların tekrarlanması kaçınılmazdır            
( Mısırlı, 2003:12). 
 
Sanayi toplumundan bilgi toplumuna geçerken kurumlar en önemli 
kaynaklarının “insan” unsuru olduğunu anlamışlardır. Bir kurumun ve sosyal 
paydaşlarının kurumu etkileyen ve kurumun etkilediği kişi ya da kurumlar 
örneğin, tedarikçiler, çalışanlar, aracılar, müşteriler v.d. ihtiyaçlarını karşılayacak 
bir ortam yaratabilmek son derece önem kazanmış, bunu gerçekleştirebilmenin ön 
koşulu olan “kurumsal iletişimin” gerekliliğine yöneticilerin her zamankinden 
daha çok inanmaları söz konusu olmuştur (Akyürek, 2005: 4). 
 
Kurumun devamlılığını sağlayabilmesi için çalışanlar arasında etkili bir 
iletişim kaçınılmazdır. Kurumsal iletişim, kurumun amaç, hedeflerinin ortaya 
konulmasında ve uygulanmasında, en üst kademeden en alt kademeye kadar 
bilgilerin aktarılıp sonuçlarının paylaşılmasında son derece önemlidir. 
 
2.4. Kurumsal İletişimin Amacı 
Kurumsal iletişim kurumun varlığını sürdürmesi ve gelişmesi için gerekli 
olan kurum içi ve kurumla çevresi arasındaki iletişimi sağlar. Kurumsal iletişimin 
başarısı, iletişimin kurumun amaçları doğrultusunda belirli bir düzen ve yapı 
içerisinde, etkili bir politikanın oluşturulmasına bağlı olmaktadır. Kurumsal 
iletişimin, gerçekleştirmesi beklenen dört amacı bulunmaktadır. Bunlar (Akyürek, 
2005:9):  
 
• Kurum içi ve kurum dışı faaliyetleri desteklemek (düzenleme)  
• Kurum ve ürün yönetimine kimlik oluşturmak (ikna etmek)  
• Kurum içi ve kurum dışı hedef kitleye bilgi vermek (bilgiyi verme)  





Kurumsal iletişimin amacı, ilişkide olduğu tüm kitlelerde şeffaf, güvenilir, 
sürekli, güçlü bir kurum algısı yaratmak, bu algıyı korumak ve güçlendirmektir. 
Bu sayede kurum, işler iyi gittiğinde kazancını arttırırken kriz durumlarından da 
en az zararla çıkabilir. 
 
Belli kurallar ve dinamik süreçler çerçevesinde gerçekleşen kurumsal 
iletişimin beklenen işlevlerini ve amaçlarını şu şekilde sıralayabiliriz 
(http://www.eylem.com): 
 
1. Kurumsal iletişim, kurumda çalışanları ve kurumun birimlerini birbirine 
bağlayan temel bir alt sistemdir. Böylece, çalışanlar ve birimler hem uyumlu 
ve hem de eşgüdümlü çalışabilirler.  
2. Kurumsal iletişim, kurumda çalışan kişi ve grupların kurumun ortak amaçları 
doğrultusunda gerçekleştirdikleri ileti alışverişidir. Kurumda eylemlerin 
sürdürülmesi, sorunların çözülmesi ve yaratıcı gücün oluşturulması kurumsal 
iletişim ile gerçekleşebilir.  
3. Kurumsal iletişim dış dünya ile örgüt arasında sağlıklı bir bilgi alışverişi 
sağlayabilir. Hızla değişen çevre ve rekabet koşulları karşısında kurumların 
kendilerini yeni koşullara uyarlamaları da kurumsal iletişim ile sağlanabilir.  
4. Kurumsal iletişim kurum yönetiminin en önemli aracıdır. Kurumda planlama, 
eşgüdüm, karar verme, güdüleme ve denetimin sağlanabilmesi etkili bir 
kurumsal iletişimi gerektirir.  
5. Kurumsal iletişim kurumda hiyerarşik basamakların belirlenmesinde ve 
otoritenin sağlanmasında önemli rol oynar. Gelen ve giden iletiler, belgeler, 
bilgiler ve dokümanlar kurumsal iletişim kuralları çerçevesinde saklanır, bilgi 
ve belge arşivleri oluşturulur.  
6. Kurumsal iletişim kurumda çalışanların oluşturdukları küçük grupların 
birbirleriyle ve kurumun bütünüyle sağlıklı ilişkiler kurmalarında önemli rol 
oynar. Kurumun bütünlüğünün ve çalışanların ait olma duygularının 




7. Kurumsal iletişim içsel olarak kurumda karşılıklı güvenin ve serbest bilgi 
akışının, dışsal olarak da iyi hizmet ve müşteri isteklerine ilginin kaynağıdır.  
 
Kurumsal iletişim, kurum içinde önemli bir yönetim fonksiyonu olarak 
kabul edilir. Kurumun efektif ve karlı iletişim çabalarının toplamı olup ayrıca 
profesyoneller tarafından stratejik bir hareket olarak uygulanır. Bu uygulamalar 
sonucunda ise içsel ve dışsal anlamda güçlü iletişim ve ilişkiler meydana gelir 
(Solmaz, 2007:109). 
 
Kurumsal iletişim, kurumların devamlılığını sağlamasında, kurum içinde 
düzen ve bütünlüğün oluşturulmasında önemli bir rol oynamaktadır. Kurumsal 
iletişimin amacı olarak, kurumlarda gerekli bilgi, belge ve dokümanların bir araya 
getirilmesinde, karşılıklı güvenin oluşturulmasında, kurum içinde çalışanların 
uyum içinde çalışmalarını yürütebilmesini sayabiliriz. 
 
2.5. Kurumlarda İletişim Kanalları 
 Kurumsal iletişim yapısal olarak biçimsel ve biçimsel olmayan türde 
karşımıza çıkar. Biçimsel iletişim, kurumda kurumsal kurallar doğrultusunda 
gerçekleştirilen, kurum üyelerinin kişiliklerinden soyutlanmış, statüler arası bir 
iletişim türüdür. Biçimsel olmayan iletişim ise çalışanların oluşturdukları biçimsel 
olmayan gruplar ve bu gruplar arasında gerçeklesen kişiler arası iletişimdir 
(Gürgen, 1997: 63). 
 
2.5.1. Formel (Biçimsel) İletişim Kanalları  
 Kurumlardaki hiyerarşik yetki yapısıyla ilgili olan resmi (biçimsel) iletişim 
sistemi, kurum içindeki ve kurumun iklimindeki diğer kurumlardaki bilgi akımını 
sağlayan kanalları içerir. Başarılı bir kurum yönetiminde, iletişim kanallarının, 
bilgilerin serbestçe ve bozulmadan dolaşımına izin verecek biçimde, bir sisteme 






Bir kurum içinde bir araya gelen kişiler, temel ihtiyaçlarını giderme 
amacının yanında, birlikte iş yapma arzularını da tatmin etmek isterler. Böyle bir 
arzuya bağlı olarak sosyal sistemler ortaya çıkar. Bir sosyal sistemin gelişmesiyle 
birlikte, yönetici ile elemanları arasında iletişim ilişkisi başlar. Bir işletmenin 
kurumsal yapısı doğrultusunda oluşan iletişim sistemi, formel (biçimsel) 
iletişimdir. Biçimsel iletişime bağlı olarak ast-üst arasındaki kurumsal ilişki 
işlerlik kazanır. Biçimsel iletişim, otorite kaynağına, işletmede otoritenin dağılım 
biçimine, sorumlulukların üstleniliş şekline göre düzenlenen özel bir iletişim ağı 
içerisinde gerçekleşir (Tutar vd, 2003: 69). 
 
Bir kurumda biçimsel iletişim yapısı, hem personel arasındaki bilgi akışını 
düzenler hem de sınırlar. Çünkü uygun kanal ve mesaj türlerinin belirtilmemesi ve 
bazı sınırlar getirilmemesi, kurum içinde karışıklığa neden olmaktadır. Ayrıca 
kurumlar arası iletişim kişiler arası iletişim değildir, kurum hiyerarşisine bağlı 
yönetsel iletişim söz konusudur. Başka bir ifadeyle, iletişim artık sadece bireyler 
arasında değil, bu bireylerin hiyerarşi içinde sahip oldukları konumlar arasında 
oluşur (Düşükcan, 2003: 71). Biçimsel iletişim, kurum içindeki en üst hiyerarşi ile 
diğer üyeler arasında gerçekleştiği gibi kurumun dışındaki insanlar ile (içsel 
notlar, raporlar, toplantılar, yazılı öneri raporları, sözlü sunumlar, görüşme, 
söylev, basın bültenleri, basın konferansları vs.) gibi biçimlerle de sağlanır 
(Solmaz, 2007: 13). 
 
Biçimsel iletişim kanalları, kurum çalışanlarının birbiri ile olan iletişimini 
ve bilgi akışını düzenlemesinin yanı sıra kurum içerisinde hiyerarşik sistemin ve 









Kurumlardaki iletişim biçimsel iletişimin en somut örneğidir. Kurumsal 
yaşamın vazgeçilmez öğesi, biçimsel yazışmalardır. Özel ya da kamusal her 
kurumda yaygın olarak kullanılan yazışma, etkin bir biçimsel iletişim yöntemidir. 
Çünkü kamusal ve özel bütün örgütlerde her iş ve işlem mutlaka bir yazıya ve 
belgeye, yazılı bir onaya ve karara dayanır. Özellikle kamusal kurumlar evrak ve 
yazı üreten biçimsel iletişim merkezleridir. Biçimsel iletişim, sınırlarının 
belirlenebildiği belirli bir çerçevede gerçekleştirilmektedir (Lazard, 2001: 57-59). 
 
Bu açıklamalardan sonra kurum içerisindeki biçimsel iletişim akışını 
(Düşükcan, 2003:71) 
• Dikey (Yukarıdan Aşağıya ve Aşağıdan Yukarıya) İletişim 
• Yatay İletişim 
• Çapraz İletişim 
• Dışa Dönük İletişim olarak ayırmak mümkündür. 
 
2.5.1.1. Dikey İletişim 
 Organizasyonun biçimsel yapısı içerisinde farklı kademeler 
bulunmaktadır. Organizasyonun en üst kademesinden en alt kademesine kadar yer 
alan dikey yönde çeşitli iletişim kanalları arasında çalışanların görevlerini 
istenilen şekilde yerine getirilmesi için iletişim kanallarını sağlıklı olarak işlemesi 
gerekir. Bu kanallar yukarıdan aşağıya ve aşağıdan yukarıya olmak üzere iki 
yönlü çalışır (Tutar vd, 2003: 124). 
 
1. Yukarıdan Aşağıya İletişim: Kurumlarda en yaygın olarak kullanılan iletişim 
kanalı bu yukarıdan aşağı yöndeki iletişim kanalıdır. Yukarıdan aşağıya uzanan 
dikey kanallar, en üst yöneticiden başlayıp emir-komuta zincirini izleyerek 
aşağıya doğru uzanır. Bu kanallarda iletişimle ilgili olarak alınan kararların 
uygulanması ile ilgili emirler, bilgi verme, bir konuda grup birliğini sağlama gibi 
mesajlar yer alabilir (Efil, 2002: 182). Yukarıdan aşağıya iletişimde yöneticiler, 




doğrultusunda emir ve direktifler verir ya da çeşitli konularda uyarıcı mesajlar 
iletirler (Dalay, 2001: 383). 
  
Yukarıdan aşağıya iletişim, üstlerden astlara doğru genişleyen bir yol izler. 
Tüm basamakları kapsadığı zaman iletişim yavaş olur. Ancak basamak atlanarak 
yapılan kısa devre iletişim, devre dışı bırakılan ara basamaklarda yer alan 
organlarda olumsuz etki oluşturabilir. Hızlı ve sağlıklı bir dikey iletişim sağlamak 
için kurumlarda yönetsel yapının merkezcil olmayan bir özellik taşıması 
önerilmektedir. Diğer bir anlatımla, otoriter yönetim biçimi yerine fonksiyonel 
yönetim biçiminin benimsenmesi başarılı dikey iletişimin gerçekleştirilmesini 
kolaylaştıracaktır. Bununla birlikte, kurumun yönetim biçimi ne olura olsun, 
yukarıdan aşağıya dikey iletişim kanallarının düzenli işlemesi kural ve emirlerden 
oluşan mesajların açık ve anlaşılır olmasına bağlıdır (www.eylem.com). 
 
Yukarıdan aşağıya iletişim çeşitli şekillerde gerçekleşir. Bunları şu şekilde 
açıklayabiliriz (Gürgen, 1997: 67): 
 
• İş emirleri: Bunlar işgörenlerin işlerini ve bunları nasıl yapacaklarını 
açıklayan emir veya talimatlardır. İşgörenler bu tür mesajları, üstlerinden 
sözlü veya yazılı olarak alabilecekleri gibi, eğitim amaçlı toplantılardan ya 
da broşür ve kitap gibi yazılı kaynaklardan da alabilirler. 
 
• Emirlerin gerekçeleri: Emir veya talimatların gerekçesi, işgörenlere bir 
işin neden yapılması gerektiğini, bir işin diğer işlerle ilişkisini açıklar. 
 
• Kurum prosedürleri ve politikaları: Bu kurumsal mesajlar, kurumun 
genel politikaları, prosedürleri, kuralları ve sosyal haklarla ilgili bilgileri 
kapsar. Kurum politikaları işgörenlerle ilgili olabileceği gibi, kurumun 
ilişkili olduğu müşterileriyle de ilişkili olabilir. 
 






• Performans değerlemesi: İşgörenlerin iş sırasında değerlemesi anlamında 
kullanılan performans değerlemesi, işgörenlerle karşılıklı görüşme 
yöntemiyle gerçeklesen bir iletişim biçimidir. 
 
Yukarıdan aşağıya iletişim biçiminde, kurum tepe yöneticisi tarafından 
alınan kararlar, belirlenen amaçlar, kurum politikalarının alt kademelere iletilmesi 
olarak tanımlanabilmektedir. Bu iletişim biçiminde dikkat edilmesi gereken husus, 
iletilen bilgilerin tüm kademelere doğru ve eksiksiz olarak bildirilmesidir.  
 
2. Aşağıdan Yukarıya İletişim: Bu iletişim, işçilerin davranışlarına, tutumlarına, 
hayati önemdeki konulara ait kanılarına, beklentilerine, tepkilerine, kaygılarına 
ilişkin bilgilerin yukarıya, üstlere aktarılmasını sağlayan iletişim kanalıdır. 
Aşağıdan yukarıya doğru olan iletişim kanalı, yukarıdan aşağıya doğru olan 
iletişim kanalı kadar önemlidir. Bu kanalın işletilmesi ile kurumda çift yönlü 
iletişim sağlanmış olur (Yalçın, 2002: 229). Kurumda işgörenler çeşitli dilek, 
istek, yakınma, öneri ve raporlarını aşağıdan yukarıya doğru işleyen iletişim 
kanallarıyla iletirler (Dalay, 2001: 383). 
 
Aşağıdan yukarıya doğru iletişimde amaç, çalışanların gerekli bilgileri 
üstlere vermesidir (Mısırlı, 2003: 14). Aşağıdan yukarıya işleyen bu kanalla, 
astların etkin denetimi sağlanırken, yöneticilerle işgörenler arasında iyi ilişkiler 
kurulabilmekte ve astlar yönetim hakkındaki düşüncelerini üst kademelere 
ulaştırabilmektedir (Efil, 2002: 182). Yöneticilerin emirlerinin, yerine getirilip 
getirilmediği, aşağıdan gelen haberlerle anlaşılır. Bu tür haberler, yöneticilere 
işlerin yapılışı ile ilgili sonuçları kontrol etme imkanı verir. Aşağıdan yukarıya 
doğru iletişimde, öneri kutuları, grup toplantıları ve açık kapı politikası ile alt 
basamaklarda çalışanların öneri ve şikayetleri ve başarısı hakkında bilgi edinilir. 
Her ast, görevi ile ilgili bilgileri, kurum hiyerarşisi içerisinde üstüne rapor eder. 
Bu performans bilgileri, üstler tarafından elde edildiğinde, bir kontrol aracı olarak 
ve yeni kararların alınması ile yeni politikaların belirlenmesi konusunda ölçüt 




Aşağıdan yukarıya iletişimde görülen bazı engeller şu şekilde sıralanabilir 
(Mısırlı, 2003:14): 
 
• Üst yönetime kolay erişilememesi, 
• İletişim sürecinde bilgilerin faklılaşması, 
• Yöneticinin bu tür iletişime karşı göstermiş olduğu davranış, 
• Çalışanların statüleri, 
• İşletmenin gelenekleri. 
 
Dikey iletişimin aksayan bazı yönleri de vardır. Dikey iletişimin temel 
problemi, aşağı doğru iletişimde yönetici astlarına mesajı ilettiği zaman, mesajın 
içeriğinin astlar tarafından bozulması ve onun akışının durdurulmasıdır. Aşağıdan 
yukarıya doğru iletişimde ise alt kademedekilerin mesajları orta kademedekiler 
tarafından özetlenerek ve değiştirilerek, filtrelenerek üst kademelere iletilir. 
Kurumlarda, kontrol alanındaki ast sayısı arttıkça, iletişime ayrılan zaman daralır 
ve iletişim zayıflar, kişiler arası iletişimde yanlış anlamalar artar (Tutar vd., 2003: 
73). 
 
 Aşağıdan yukarıya iletişimde, alt kademe çalışanlarının üst kademedeki 
personellere isteklerini, düşüncelerini, sorunların aktarıldığı bir iletişim türüdür. 
Çift yönlü iletişim olmasının avantajları olsa da, alt kademede olan personelin 
düşüncelerini üst kademedeki kişilere iletilmesinde iletişimin zayıflamasından 
dolayı bir takım aksamalar oluşabilir. 
   
2.5.1.2. Yatay iletişim 
 Yatay iletişim, aynı veya benzer kademedekilerin, rutin faaliyetleri 
sırasında kurdukları iletişimdir ya da kurumsal hiyerarşide, eşit statüdekiler 
arasında kurulan iletişimdir (Tutar vd., 2003: 73). Kurum büyüdükçe, 
genişledikçe aynı kademedeki bölümler arasında iletişim sağlanması büyük önem 
kazanır. Kurumdaki çeşitli bölümler ve kısımlar arasında düzenlenen 




ölçüde yarar sağlanır (Yalçın, 2002: 230). Bir kurumun düzenli işlemesinde aynı 
düzeyde bulunan organlar arasındaki karşılıklı olarak kendilerini ilgilendiren 
konularda ilişki ve iş birliği önemli bir yer tutar. Bu açıdan yatay iletişimin en 
önemli fonksiyonu çeşitli kurumsal birimler içinde ve arasında koordinasyon 
sağlamaktır. Yatay iletişimde, aynı düzeyde yer alan bireyler arasında çeşitli 
konularda zamandan tasarruf ve işbirliği amacıyla ilişkiler kurulmaktadır (Efil, 
2002: 183; Dalay, 2001: 383). 
 
 Yatay kanallar, kişiler arası anlaşma, dayanışma ve yardımlaşmayı 
kolaylaştıracağı gibi dikey kanalları geçici olarak devre dışı bırakarak iletişimde 
zaman kaybını önler ve mesajın çeşitli basamaklardan geçerken özünü yitirme 
riskini de azaltmış olurlar (Dalay, 2001: 383- 384).  
 
 Kurumlarda yatay iletişimin en önemli işlevi, aynı düzeyde çeşitli işlevleri 
yüklenmiş birimleri zaman zaman bir araya getirerek kurum için son derece 
gerekli bulunan eşgüdümün sağlanmasına yardımcı olmaktır. Bir kurumda yatay 
iletişim aksadığında, yönetimin eşgüdüm işlevi de aksar. Diğer yandan yatay 
iletişim, kurumda karşılıklı dayanışma ve takım ruhunun doğmasına ve 
gelişmesine de yardımcı olur. İşgörenler arasında kurulan sıkı ilişkiler inanç, amaç 
ve davranış birliğini yaratarak kurumsal çıkarlarla kişisel çıkarların 
yakınlaşmasına olanak sağlar (Gürgen, 1997: 74-75). 
 
 Kurumlarda kullanılan yatay iletişim, benzer bölümler arasında kullanılan 
bir iletişim türüdür. Kurumların büyüyüp gelişmesinde, bilgi akışının 










2.5.1.3. Çapraz iletişim 
 Çapraz iletişim farklı fonksiyonel birimlerde çalışan ast ve üstlerin 
arasında kurulan iletişimdir. Çapraz iletişim farklı birimlerin birbirine karşı 
sorumluluklarını daha iyi kavramalarını ve yardımlaşmalarını kolaylaştırıcı bir 
etki yaratır. Özellikle grupsal çalışmalara ağırlık verilen örgütlerde örgütsel 
katılımı sağlar ve işlerin koordinasyonunu kolaylaştırır. Çapraz iletişimin çok sık 
olarak kullanılması, örgütte bir yetki karmaşası doğuracağından, mecbur 
kalmadıkça çapraz iletişimi kullanmamalıdır (Tutar vd., 2003: 131). 
 
 Çapraz iletişim, farklı birimler arasında kurulan bir iletişim olmakla 
birlikte, bölümler arasında bilgi alış verişini sağlamakta ve bölümlerin birbirine 
karşı sorumluluklarının farkında olmalarını sağlamada yararlı olan bir iletişim 
türüdür.  
 
2.5.1.4. Dışa Dönük iletişim 
 Sürekli bir gelişim ve değişim içinde olan kurumlar dışa açık kurumlardır. 
Aslında kurumlar, uzun ömürlü olmak için dış çevreyle ilişkiler kurup, yeni çevre 
koşullarına uymak zorundadır. Bu nedenle kurum, dışa dönük kanallar 
kurmaktadır. Bu kanallar aracılığı ile kamuoyu, müşteriler, rakipler, devlet, eğitim 
kurumları ile ilişkiler kurulur. Toplumdan kopmamak, yabancılaşmamak ve 
yaşama şansını kaybetmemek için işletmelerin bu kanalları canlı tutmaları gerekir 
(Efil, 2002: 183). 
 
Dışa dönük kanallar aracılığı ile toplumun çeşitli kesimleri ile bilgi 
alışverişi gerçekleştirilir, ilişkiler kurulur. Böylece kurum-toplum bütünleşmesi 
sağlanabilir. Amaç, kurum içinde ve dışında yer alan herkese kurumun varlığını 
sürekli, dürüst, içten ve yaygın olarak iletişim kanallarıyla ve müşteri ilişkileriyle 
tanıtmaktır. Kurum dışından gelen bilgilerle, kurumun karar vermesinde, kurum 
yapısında, çalışma programlarında ve davranış biçimlerinde sürekli iyileştirme ve 





Kurumlar gelişen ve değişen dünya şartlarında kendilerini canlı 
tutabilmeleri için dışa dönük kanallar aracılığıyla kurum dışındaki birimlerle 
iletişime geçmelidir. Bu sayede toplumda olup bitenden haberdar olarak ve 
rakiplerden bilgi aktarımının gerçekleşmesi kurumların kendini yenileyerek ileriye 
dönük kalıca işler yapabilmesine ışık tutar. 
 
Bu açılardan da bakıldığında kurumların kendilerini yenileyebilmeleri, 
beklentilere cevap verebilmeleri ve sürekli dinamik bir yapıda olabilmeleri 
açısından dışa dönük iletişim oldukça önemlidir. 
 
2.5.2. İnformel (Biçimsel Olmayan) İletişim Kanalları 
 Kurumsal iletişim, sadece resmi iletişimi değil, bilginin örgüt içinde resmi 
olmayan bir şekilde, dedikodu veya söylenti şeklinde yayıldığı resmi olmayan 
iletişimi de içerir. Bu tür iletişim çalışanların birbirini çok iyi tanıdığı ve bir üst 
otoritenin izni veya haberi olmadan bilgilerin iletildiği ortamlarda sık 
görülmektedir  
 
Bireyler arası ilişkilerin doğal sonucu olarak doğan bu iletişim, belirli bir 
plan ve amacı olmayan ve kendiliğinden oluşan iletişim türüdür. Doğal olarak 
oluşması nedeniyle resmi olmayan iletişim, doğal iletişim olarak da ifade 
edilmektedir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1995:107). 
 
Resmi iletişim, örgütün faydalı gereksinimlerini karşılarken, resmi 
olmayan iletişim, çalışanların insani amaçlarla iletişim kurma gereksinimlerinin 
sonucunda gerçekleşir. Resmi olmayan iletişim sistemi, resmi örgüt üyeleri 
arasındaki kişisel yakınlık ve etkileşimler sonucu ortaya çıkar. Resmi yapı olması 







Kurumsal iletişim, resmi yollarla, belgelerle biçimsel olarak 
gerçekleştirmenin yanı sıra kurum içinde ortaya çıkan haberlerin ve bilgi akışının 
biçimsel olmayan yollarla sağlanabildiği görülmektedir. Biçimsel olmayan 
iletişim, çalışanların diyalog kurmaları neticesinde kendiliğinden ortaya çıkan bir 
iletişim olduğunu açıklamaktadır. 
     
Formel iletişim kanallarının statik, çok yavaş ve yetersiz kalmasına 
karşılık, informel iletişim kanalları değişen durumlara hemen cevap verilmesini 
mümkün kılacak kadar dinamik, esnek, çabuk ve doğru olmaktadır. İnformel 
iletişim kanalından gelen bilginin anlaşmazlık, zıtlık, çatışma vb. durumları 
yaratmayacak içerikte olması, bilginin doğruluk derecesini büyük oranda 
artırmaktadır (Yatkın, 2003: 81). 
 
Resmi olmayan iletişim kanallarına örnek olarak şunları gösterebiliriz 
(Gürgen, 1997: 77): 
 
• Örgüt içindeki resmi olmayan gruplaşmalar, 
• Örgüt dışındaki sosyal birliktelikler, 
• Değişik bölüm ve kişilerle kurulan ilişkiler, 
• Liyezon diye tabir edilen iki tarafı birbirine bağlayan elemanlar (örneğin laf 
taşıyan kişiler), 
• Dedikodu, rivayet, söylenti, yakıştırma ve uydurma haberlerinin yayılmasını 
sağlayan her türlü bir araya gelmeler. 
• Arada bir personelin arasına karışarak direkt olarak kendileri ile görüşmek. 
 
Bu tür iletişimin en güzel örneği dedikodudur. Biçimsel olmayan iletişim, 
düzenlenmeyen, resmi yolları önceden belirlenmeyen bir iletişim olduğu kadar, 
söylentileri, dedikoduları ve kasıtlı tahminleri de içeren bir iletişimdir. Bu çeşit 
iletişim, kurum içerisinde doğal olarak gelişir ve çalışanların sosyal tatmin 
bulmalarındaki etkisi açısından biçimsel iletişimden daha önemli bir görev 




iletişim ile aktarılan mesajların grup amaçları doğrultusunda süzülmesini de 
sağlar. Biçimsel olmayan iletişimin de grup içerisinde otorite kaynaklarına bağlı 
olarak geliştiği, kurum üyelerinin fonksiyonlarına göre şekillendiği bilinmektedir 
(Tutar vd., 2003: 75). 
 
İnformel iletişimin dört önemli özelliği vardır. Bunlardan birincisi, 
informel iletişimin her kuruma her yönde bilgiyi gönderebilmesidir. Bu bilgiler, 
yukarıdan aşağıya – aşağıdan yukarıya, yatay veya çapraz olarak ya da hepsi aynı 
zamanda kullanılarak gönderilebilir. Bu, çok fazla dolaylı ilişkilere sahip olan 
kurum birimlerini birbirine bağlayabilir. İkincisi, informel iletişimin bilgiyi hızlı 
bir şekilde gönderebilmesidir. Bunun nedeni ise formel hiçbir işlem tarafından 
sınırlandırmaların olmaması, yani emir komuta zincirini takip etme 
zorunluluğunun olmamasıdır. Mesaj bir kez informel olarak iletildi mi, kurumun 
her hangi bir noktasına hemen hemen aynı zamanda ulaşabilir. Üçüncü özelliği, 
informel iletişimin bilginin gönderileceği kişilerdeki seçiciliğidir. Bazı kişilerin 
bu bilgiyi almaları sağlanırken, diğer birtakım kişiler de bundan habersiz kalır. 
Dördüncü özellik, informel iletişimin formel kurum dışını da kapsayacak şekilde 
geniş alana yayılmasıdır. Pek çok kurum için hayati önem taşıyan bilgiler iş 
dışında ortaya çıkar (Yatkın, 2003: 81). 
  
Biçimsel olmayan iletişimde, kurum içinde gelişen olaylar kişiler aracılığıyla 
hızlı bir şekilde yayılarak kısa zamanda daha çok kişiye ulaşabilmektedir. Üst 
kademenin alt kademelere emir gönderme gibi bir durum söz konusu değildir ve 
bilgiler hiçbir birim tarafından sınırlandırılmamaktadır. Ayrıca kademe ve bölüm 









 İnformel iletişim kanallarının ortaya çıkış biçimlerine şu noktalar örnek 
olarak verilebilir (Tutar vd., 2003: 76): 
 
• Kurum içindeki informel gruplaşmalar ve kurum dışında sosyal 
birliktelikler, 
• İşin özelliği nedeniyle değişik departman ve kişiler arasında kurulan 
ilişkiler, 
• Dedikodu, rivayet, söylenti, yakıştırma ve uydurma haberlerin yayılmasını 
sağlayan birliktelikler. 
 
Biçimsel olmayan iletişimin çok yönlü yararları ve biçimsel iletişimi 
tamamlayıcı rolü inkar edilemeyecek kadar açık ve gerçektir. Genellikle biçimsel 
kanalların ağır çalıştığı bilinmektedir. Oysa biçimsel olmayan iletişim kanalları, 
son derece hızlı ve esnek çalışma temposuna sahiptir. Bu niteliği birtakım 
kararların zamanında alınmasını kolaylaştırır. Alt kademelerde yer alan 
işgörenlerin görüş ve önerilerinin üst kademelere aktarılmasını hızlandırır. 
İşgörenlerin yaratıcı güçlerini ortaya çıkarır. Bu nedenle biçimsel olmayan 
iletişimi her zaman korkulan bir olgu ve biçimsel iletişimi engelleyen bir tehlike 
olarak görmemek gerekir. Tersine iyi kanalize edilir ve denetim altına alınırsa, 
biçimsel iletişimin boşluklarını bilinçli biçimde doldurma ve destekleme rolünü 
başarıyla oynayabilir (Gürgen, 1997: 80). Her ne kadar biçimsel olmayan iletişim 
bazı kişilerce arzu edilmezse de, bunun nedenini, bu kişilerin bu haberleşme 
kanalını gerektiği gibi anlamamalarında ve kullanamamalarında aramak gerekir 
(Yalçın, 2002: 231). 
 
Bu iletişim sisteminin görüş ve önerilerin, sorunlar karşısında 
oluşturulacak çözümlerin personel arasında daha kısa zamanda yayılmasında ve 
önerilerin dikkate alınmasından dolayı kurum için gerekli ve önemlidir. Bu 
iletişim kanalı aynı zamanda çalışanların yeteneklerini ortaya çıkarmasında 
faydalı olabilmektedir. Her ne kadar informel iletişim kanalı formel iletişim kanalı 
zaman zaman gölgede bıraktığı düşünülse de etkili ve amacına uygun olarak 
gerçekleştirildiğinde kurum içindeki işlerin yürütülmesinde ve etkili iletişim 





2.6. Kurumlarda İletişim Araçları 
 Kurumsal ve özel yaşamda farklı iletişim araçları kullanılır. Bu araçların 
başlıcaları; yazılı iletişim araçları, sözlü iletişim araçları ve elektronik iletişim 
araçlarıdır. Bunlar aşağıdaki gibi açıklanabilir (Tutar vd., 2003: 133). 
 
  2.6.1. Yazılı İletişim Araçları 
 Yazılı iletişim, yönetsel faaliyetlerin büyük bir kısmını meydana getirir. 
Bazı mesajların daha sonra kontrol edilmek ya da bilgi edinmek üzere, nispeten 
kalıcı olarak düzenlenmeleri gerekir. Aynı şekilde yazılı iletişime, yazıların 
hukuksal anlamda belge olması nedeniyle başvurulur. Kurumlarda politikalar ve 
prosedürler yazılı olarak düzenlenir (Tutar vd., 2003: 133). 
 
Yazılı araçlar, işletme gazetesi, dergi, broşür, el kitapçığı, bülten, yıllık 
raporlar, mektup, pul, kartvizit gibi araçlardır. Bu araçlar gerek işletme içinde 
çalışanlara, gerekse işletme dışında yer alan çeşitli kişi ve kuruluşlara iletilerek 
firmadaki gelişmeler konusunda bilgi aktarır. Amaç, firmayı iç ve dış çevreye 
tanıtmaktır. Ancak bu tanıtım, abartılı olmaktan uzak, reklam kokmayan, doğru 
bilgiler içeren yönde olmalıdır (Sabuncuoğlu, 1998: 139). 
 
Yazılı iletişim araçları, kurum içerisinde alınan kararların, uygulamaya 
geçen işlerin uzun vadede saklanarak gerektiğinde tekrar gözden geçirilebilmesi 
için önemli belgelerdir. Kurum içinde çalışan personelin ve kurum dışındaki 
kişilerin bilgilendirilmesi için çeşitli yazılı iletişim araçları kullanılarak kurumlar 
kendi varlığını sürdürebilmede etkili bir faktör olabilmektedir. 
 
2.6.1.1. Yıllık Raporlar 
 Yıllık raporlar kurumun bir yıl içinde yapmış olduğu çalışmaları özetleyen 
bir belgedir. Kurumların faaliyet gösterdikleri sektörün sorunları, ülke ekonomisi, 
işsizlik ya da isçi-işveren ilişkileri gibi konularla ilgili görüşlerin ve araştırmaların 




çerçevesinde geliştirdiği çalışmaların bir uzantısı olan raporlar, kurumsal iletişim 
aracı olduğu kadar, bir halkla ilişkiler aracı olarak da oldukça etkilidir (Tutar vd., 
2003: 137). 
 
 Kurumlar yıllık raporlar sayesinde kendi bünyesinde yıl içinde yapılan 
çalışmaların faydalı olup olmadığı ve kurum içinde alınan kararların, önerilerin ne 
ölçüde uygulandığı takip edilebilmektedir. 
 
 2.6.1.2. Kurum Gazetesi ve Dergisi 
 Kurum gazetesi, özellikle kurum personeli için çıkarılan ve kurum hayatı 
ile personeli bilgilendirmek, çalışmalardan onları haberdar etmek amacını güden 
bir gazetedir. Kurum gazetesi, başta kurumda çalışanlar olmak üzere kurumun 
ilişki içinde bulunduğu kuruluşlara da dağıtılır. Kurum gazeteleri, haftalık, on beş 
günlük veya aylık olarak basılabilir ve ücretsiz olarak dağıtılır (Sabuncuoğlu, 
1998: 139).  
 
 Dergiler, gazetelere göre daha uzun zaman dilimleri içinde çıkarılan 
iletişim araçlarıdır. Genellikle aylık ya da birkaç aylık dönemler şeklinde çıkar ve 
gazetelerden daha çok sayfalıdır. Dergiler, haberler, röportajlar ve magazin türü 
konulara ağırlık verir. Ancak hangi okuyucu kitlesine hitap edeceği önceden iyi 
saptanmalı ve ona göre hazırlanmalıdır (Sabuncuoğlu, 1998: 140).  
 
 2.6.1.3. Broşür, Bülten ve El Kitapları 
 Broşür, hedef kitlelerin kurumu ya da kuruluşu tanıması için basılan 8-16 
sayfalı, az yazılı, bol resimli bir iletişim ürünüdür. Broşürün içeriği, tümüyle ilgili 
kurum ya da kuruluş tarafından belirlenir. Ufak bir dergi boyutunda basılan 
broşürlerin renkli olması ve sayfalarının sunulan konu bakımından belli bir sıra 
izlemesi, daha iyi anlaşılması ve dikkati dağıtmaması bakımından yararlıdır. 
Broşürler daha çok firmayı tanıtan özlü bilgiler içerir. İşletmenin üretim ve sosyal 
tesislerinden renkli görüntüler verir. Kuruluşundan bu güne kadarki gelişmeler 
grafik ve tablolar üzerinde gösterilir, ülke ekonomisine katkısı belirtilir. Broşürler 
işletmeye yeni gelen ve gezen kişilere, ayrıca firmayı tanımak isteyenlere verilir 




 Tüm periyodik kuruluş yayınları içinde en basit ve yayınlanması en kolay 
olan formattır. Gazetelerden daha küçük boyutlarda ve daha az sayfada olan 
bültenlerde üslup açık ve anlaşılır olmalıdır. Kurum içi iletişim kanalları arasında 
en fazla kullanılan araçlardan biri olan bültenler işletmeye ilişkin haberleri 
çalışanlara ve firma dışındaki ilgili kişilere ulaştıran araçlardır. Örneğin o ay 
içinde yapılacak toplantı, konferans, seminer, düğün, nişan, anma günü ve açılış 
vb. gibi konular tarih ve yer gösterilerek ilgili kişilere önceden gönderilir. 
Bültenleri popüler kılan en önemli özellik, yayınlanma kolaylığı ve maliyetinin 
düşük olmasıdır. Fotokopiyle çoğaltılarak geniş kitlelere ulaştırılabilir. Haber 
verme özelliklerinin dışında bültenler, belirli konularda başvurulan kişilerin 
görüşlerini de yansıtır. Bültenler bazen haber mektubu ve basın bülteni adı altında 
da anılmaktadır. Düzenli aralıklarla (periyodik) hazırlanabilmesinin yanı sıra 
yalnızca gerek duyulduğu dönemlerde de hazırlanabilir. Ulaştıkları hedef kitlelere 
göre bültenleri türlere ayırabiliriz. Bunlar: Üyelere yönelik bültenler, Toplumsal 
örgütler tarafından yayımlanan bültenler, Kurumsal bültenler, Tanıtım bültenleri, 
Özel ilgi bültenleri ve Kişisel ilgi bültenleridir (Tutar vd., 2003: 136).  
 
 Broşürler bir formattan (16 sayfa) fazla ise ve resim değil, yazıya önem 
verilerek kitap ağırlığı ile sunulmuşsa, el kitabı adını alır. Bunlar, bazı konuların 
anlatımı, açıklanması için hazırlanmıştır ve her an el altında bulundurulup bilgi 
alınacak yardımcı kaynak niteliğindedir. Ayrı bir karton kapak içine alınması, 
sayfa düzeninin kolay okunacak şekilde hazırlanması, el kitaplarının nitelikleri 
içinde sayılmalıdır. Kitapçıklar, personeli ilgilendiren konularda da kılavuz işlevi 
görür (Sabuncuoğlu, 1992: 142). 
 
Kurum tarafından oluşturulan broşürler, kurumu tanıtmaya yönelik olup, 
bültenler ise kurum çalışanlarına belli bir zaman aralığında yapılacak olan 
faaliyetlerle ilgili bilgi verilmesini sağlayan ve personel arasında yayılması kolay 
bir iletişim türüdür. El kitapları ise kurum çalışanlarına yönelik hazırlanan, 
çalışanların yanlarında bulundurarak gerektiğinde bilgi edinmek amaçlı 




2.6.1.4. Afişler ve Posterler 
 Kurumun çeşitli yerlerine asılan veya belirli bireylere dağıtılan bu iletişim 
araçları içerdikleri yazılı ve resimli mesajlarla hem çalışanları hem de müşteri 
konumunda olanları bilgilendirici, yönlendirici ve hatırlatıcı etkiye sahiptirler. 
Renk, çizim ve slogan özellikleriyle hedef grubun ilgisini çekmek 
durumundadırlar (www.eylem.com). Uygun yerlere yerleştirildikleri zaman 
kurumun atmosferinin pozitif yönde değişmesine de katkıda bulunurlar. Afişteki 
resimler, konuya yakın olmalı, sözlerle resimler birbirine yakın olmalıdır. Çünkü 
afişte verilen mesaj, sözleri ve çizgileri ile bir bütündür, birbirini tamamlamalıdır 
(Düşükcan, 2003: 88). 
 
2.6.1.5. İlan (Duyuru) Panoları   
 Kurumsal iletişim araçları arasında sıkça kullanılan etkili araçlardan birisi 
de duyuru panolarıdır. Duyuru panoları, az masraflı fakat hızlı bir kurum içi 
iletişim olanağı sağlar. Kurumda herkesin görebileceği belirli yerlere konulan bu 
panoları etkili şekilde kullanabilmek için, buralardaki yazıların güncel olmasına 
dikkat etmek gerekir. Uzun süre asılı kalan kirli ve yıpranmış kağıtlar, kurum 
hakkında hiç iyi bir izlenim yaratmaz. Duyuru panoları, renkli kağıtlar, 
fotoğraflar, karikatürlerle ilgi çekici kılındığında daha etkili olur (Gürgen, 1997: 
102). 
 
Panolar, maliyetinin düşük olması, sürekliliğinin kolaylıkla sağlanması ve 
mesajı kısa sürede ulaştırabilmesi nedeniyle tercih edilmekte ve iç iletişimde 
yaygın biçimde kullanılmaktadır. Kurumun resmi duyuruları için kullanılan 
duyuru panoları, aynı zamanda çalışanların kendi duyurularını asabileceği önemli 
bir kurum içi iletişim aracıdır. Kurumdaki formel iletişim hakkında çalışanlara 
bilgi ve ip ucu verebilir (Düşükcan, 2003: 88). 
 
 İlan (duyuru) panoları, kurum içerisinde bilgilerin kolayca yayılması için 






 Kurum yöneticilerinin işgörenlerine yazdıkları mektuplar son derece etkili 
bir kurumsal iletişim aracı olarak değerlendirilebilir. Diğer yazışma araçlarından 
daha samimi, daha kişisel bir özelliğe sahip olan mektuplar, kişisel ve iş 
mektupları olmak üzere iki sınıfta toplanır. İş mektupları, bir olayın ya da 
yeniliğin duyurulması, belirli bir konuda mektup yazılan kişinin görüş ve 
düşüncelerinin sorulması veya bir etkinliğe davet için kaleme alınırlar (Gürgen, 
1997: 100-101). 
 
2.6.1.7. Dilek Kutuları  
Çalışanların kuruma ve yönetime ilişkin öneri, görüş ve şikayetlerini 
bildirdikleri iletişim araçlarıdır. Kurumlarda bulunan dilek kutularının gerçek 
anlamda işlevsel olması için yöneticilerin çalışanların öneri, görüş ve şikayetlerini 
ciddi bir biçimde değerlendirmesi gerekmektedir. Bununla birlikte bu sonuçların 
çalışanlar tarafından açıkça görülmesi de önemli bir etkendir. Kolay ulaşılacak 
noktalara yerleştirilen kutular aracılığı ile çalışanların görüş, şikayet ve yorumları 
öğrenilir. Bu yöntemin işlerlik kazanabilmesinin ilk koşulu, soru ve isteklerin 
cevaplandırılması ve çalışanların cesaretlendirilmesidir (Düşükcan, 2003: 89). 
 
2.6.2. Sözlü İletişim Araçları 
 Sözlü iletişim araçları, iletinin sözlü olarak iletilmesini sağlayan araçlardır. 
Sözlü iletişim araçları, iletişimin daha hızlı akışını ve geri beslemenin daha kısa 
sürede ve etkin olmasını sağlar. Konferanslar, seminerler, toplantılar kurumlardaki 
sözlü iletişim araçlarıdır (Gürgen, 1997:102). 
 
2.6.2.1. Görüşme ve Toplantılar 
 Sözlü iletişimde en yaygın biçimde kullanılan araç yüz yüze görüşme ya 
da konuşmadır. Yüz yüze yapılan görüşmeler yazılı iletişimden daha etkili 
sonuçlar doğurur. Çünkü yazılı iletişim daha çok tek yönlü işler, oysa sözlü 
iletişim ve özellikle yüz yüze iletişim iki yönlü çalışır. Bu tür iletişimde uzlaşma 




konuyu daha açık biçimde anlama olanağı verdiği gibi, bu konudaki düşüncelerini 
söyleyebilmesi nedeniyle hedef kitleyi oluşturan insanların hakkımızdaki düşünce 
ve isteklerini daha çabuk ve doğru olarak algılayabileceğimiz bir yöntemdir. Bu 
iletişim biçiminde karşımızdaki kişiye güven ve rahatlık vermeye özen 
gösterilmelidir (Sabuncuoğlu, 1992: 143).  
 
 Sözlü iletişim araçlarından bir diğeri de toplantılardır. Kurumların 
amaçlarını gerçekleştirebilmesi, büyük ölçüde işgörenlerin inanç ve desteğini 
kazanmaya bağlıdır. Kurum içinde bireysel amaçlarla kurumsal amaçların 
bütünleştirilmesi, işgörenlerin kararlara uygulamaya ve denetime katılmalarını 
gerektirir. Bu açıdan toplantılar, çift yönlü etkin bir iletişim yöntemi olarak son 
derece önemli bir işleve sahiptir. Toplantıların konusunu doğrudan kuruma ilişkin 
bilgiler oluşturabileceği gibi, güncel bir konunun ya da bilimsel bir sorunsalın 
incelenmesi için kurumun böyle bir organizasyon yapması da mümkündür 
(Gürgen, 1997: 114). 
 
 Kurum içerisinde yapılan görüşme ve toplantıların en önemli özellikleri, 
çift yönlü olması, sorunlara daha hızlı çözümler üretilmesi ve alt kademe 
çalışanlarının düşünce ve fikirlerini daha rahat ifade edebilmesi kurum 
amaçlarının yerine getirilmesinde geniş bir yer almaktadır. 
 
2.6.2.2. Konferans ve Seminerler 
 Bir konuya açıklık kazandırmak ya da bir konuda bilgi vermek amacıyla 
bilim, sanat, fikir adamları ve ilgili uzmanların yaptıkları hazırlıklı konuşmalara 
konferans denir. Konferansların en belirgin özelliği öğretici olmasıdır. Konferans 
her konuda verilebilir. Konferansların başarısı, büyük ölçüde konuşmacının 
başarısına bağlıdır. İşgörenlere belli bir konulara tutum ve davranış kazandırmakta 
oldukça etkili olan konferanslar, kurum içinde bilgi ve düşüncelerin çok kısa 





 Çeşitli konuların bilimsel eksen üzerinde tartışıldığı seminerler de önemli 
bir tartışma aracıdır. Seminerler, genelde birkaç oturum devam etmekte, 
konuşmacı sayısında sınırlama bulunmamaktadır. Kurumlar, toplumsal 
sorumluluk anlayışları doğrultusunda bilginin üretilmesi ve paylaşımı amacıyla bu 
toplantıları ya kendisi düzenlemekte ya da sponsorluk görevi üstlenerek 
desteklemektedirler. Bazı durumlarda konferans ve seminer konularının işle sınırlı 
olmayıp örneğin çocuk eğitimi gibi herkesi ilgilendirecek konuları içermesi 
yerinde olur. Böylece işgörenler aileleriyle birlikte bu tür organizasyonlara 
katılma olanağı elde edebilirler (Gürgen, 1997: 103). 
 
 Konferans ve seminerlerde herhangi bir konu hakkında kurum içinde 
çalışan personele bilgi vermek amacıyla çeşitli konularda düzenlenen 
konuşmalardır. Düzenlenen bu konuşmalar sayesinde kurum içerisinde bilgiler 
daha çok kişiye hızlı bir şekilde yayılabilmektedir.   
 
2.6.2.3. Telefon Görüşmeleri 
 Sözlü iletişimin bir başka aracı da telefondur. Telefon, çift yönlü iletişim 
ortamı sağlayan teknolojik bir araçtır. Kuruluşla ilgili haberlerin banda 
kaydedilerek önceden belirlenen numarayı çeviren çalışanlara, bu bilgileri alma 
olanağı veren telefonla bilgilendirme yönteminin temeli, süratle bilgilendirmeye 
dayanmaktadır. Birkaç basamağa gerek duyulmaksızın çalışan, kurumun 
pozisyonu veya kurumla ilgili son gelişmeler hakkında bilgi alması esasına 
dayanan bu iletişim yönteminin bir diğer avantajı, bilginin kişisel olmayan 
yayınlar ve diğer araçlardan farklı olarak bir insan tarafından sözlü olarak 
aktarılmasıdır (Sabuncuoğlu, 1992: 145). 
 
 Kurum içerisinde sözlü iletişimin bir diğer şekli olan telefon görüşmeleri 
bilginin ilgili kişilere daha hızlı aktarılmasını sağlayan araçlardır. Telefon 
görüşmelerinde her ne kadar çift yönlü iletişim olsa da süresinin kısa olması 
nedeniyle bilgilerin alıcı tarafından tam olarak anlaşılamayacağı da 




2.6.3. Görsel – İşitsel İletişim Araçları 
 Görsel iletişim araçları, mesajların insanın gözüne hitap ettiği slayt, 
tepegöz, projektör, grafik, üç boyutlu modeller ve fotoğraf gibi araçlardır. Görsel-
işitsel yardımcı araçlar ise mesajın aynı anda hem göze hem de kulağa hitap ettiği, 
film, video, kayıt ve gösterim cihazı gibi araçlardır. Bununla birlikte radyo işitsel, 
televizyon ise görsel işitsel iletişim araçlarıdır. Bu araçlar doğaları gereği çift 
yönlü iletişime olanak vermeseler de kamuoyunun oluşumunda önemli işlevler 
üstlenirler (Tutar vd., 2003: 138). 
 
 Kitlesel iletişimde giderek yaygınlaşan görsel-işitsel iletişim 
tekniklerinden kurum içi iletişimde de etkin bir yöntem olarak yararlanılmaktadır. 
Son zamanlarda, kurum içi iletişimde, slayt ve video kasetler, iş uyumu, eğitim ve 
toplantıları desteklemek amacı ile kullanılmaktadır. Pek çok kuruluş ise, 
videokasetler aracılığı ile kurum içi hedef kitlesini gelişmeler hakkında 
bilgilendirmektir. 
 
Kurumların yapısına ve fiziksel büyüklüğüne göre kurum içi anons ve 
radyo sistemi gibi sesli iletişim araçlarının kullanımı hızlı iletişim akımı açısından 
yararlı olabilir. Radyo yayınlarının eğlendirici ve motive edici bir etkisi de 
bulunabilir. Kurum içi anons ve radyo sistemi genellikle tek yönlü bir iletişimi 
gerçekleştirebilir. Görsel ve işitsel iletişim araçları kurum içinde çalışan kişilerin 
bilgileri birbirine aktarmasına yarayan teknolojik araçlardır. Bu araçlar yoluyla 
gönderilen mesajlar hem göze hem kulağa hitap ettiğinden daha kalıcı 
olabilmektedir. Ayrıca teknolojinin gelişmesi ile yaygınlaşan bu araçlar kurum içi 
iletişimde etkili olabilmektedir.  
 
2.6.4. Elektronik İletişim Araçları 
 Elektronik iletişim araçları içerisinde bilgisayar bilgiyi alır, saklar, işler ve 
istenildiği zaman sunarak işlev görür, ağlarda bilgiyi bağlı makineler arasında 
hareket ettirir. Coğrafi şartlar ve fiziksel uzaklıkları giderek bir engel olmamaktan 
çıkaran bilgisayarlar hızlı, güçlü ve maliyetlerinde etkisi dolayısıyla baş 




Elektronik iletişim teknolojisindeki bu gelişmeler kurumsal iletişimin doğal 
yapısında da fark edilebilir şekilde etkilemektedir (Yatkın, 2003: 93). 
  
Elektronik iletişimin yüksek hızla mesaj alış verişini sağlaması, mesajı  
tam olarak ilave edilebilmesi, farklı ve dağınık yerlerdeki mesajın insanlara aynı 
anda ve aynı biçimde gönderilebilmesi ve interaktif iletişime olanak sağlaması 
gibi avantajları vardır. Elektronik ortam ve amaçlardan bazıları şunlardır; 
videokonferans, elektronik veri ağı, elektronik posta, internet ve intranettir (Tutar 
vd., 2003: 213). 
 
 Elektronik iletişim araçlarının en başında gelen bilgisayar çağımızın gereği 
olarak oldukça yaygın kullanılmaktadır. Elektronik iletişim araçları sayesinde 
zaman kaybı ve mesafe farkı olmadan kurum içindeki bilgilerin çalışanlar 
arasında çok kısa zamanda birbirlerine ulaştırılması sağlanabilmektedir. Ayrıca 
kurum içinde alınan kararlar, uygulamaya geçirilen görüşler, astlar ile üstler 
tarafından bilgi sahibi olarak kolayca sonuca ulaştırılabilmektedir.    
 
2.7. Kurumsal İletişimi Engelleyen Faktörler 
İletişim sürecinde iletişim etkinliğinin olumsuz yönde etkileyen etkenler, 
temelde kaynakla alıcı arasındaki farklılıklarla ilgilidir. İletişim engelleri dört 
başlık altında toplanabilir: 
 
• İnsanların iletişime olan ihtiyaçlarının farkında olmamaları  
• İnsanların iletişimin ne olduğu ve önemini yeterince kavrayamamaları  
• İnsanların iletişimin nasıl kurulacağını ve etkin iletişim yöntemlerini 
bilmemeleri  








İletişimde engelleyici pek çok faktör bulunmaktadır. İletişimi engelleyen, 
yapıcı ve bozucu olmak üzere iki çeşit engel bulunmaktadır. İletişimin başarıyla 
kurulmasını engelleyen çeşitli bozucu engeller, etkin iletişim yönetimi sayesinde 
ortadan kaldırılabilir. İletişime engel olan sebeplerden bazıları; fiziksel ortamdan 
kaynaklanan engeller, psiko-sosyal engeller, statü farklılığı, cinsiyet farklılıkları, 
kültürel ve dil farklılıkları sayılabilir. Bireylerin kendi iç yapılarından 
kaynaklanan iletişim engelleri de bulunmaktadır ( Mısırlı, 2003:19). 
 
 Kurum içindeki iletişimde ortaya çıkan aksamalar genellikle kurum içinde 
mesajı ileten ve mesajı alan kişiler arasındaki farklılıklardan meydana 
gelmektedir. Bu aksamalar kurum içindeki personelin etkili iletişim yollarından 
haberdar olmamaları, iletişimin önemini kavrayamamaları ve bunların dışında 
çalışan kişilerin kademe farklılıkları ve sosyal çevrelerinin farklı olması bu 
etkenler arasında sayılabilmektedir. 
 
Kurumlarda iletişimi olumsuz yönde etkileyebilecek engelleri şöyle 
sıralayabiliriz (www.egm.gov); 
• Statü Farklılıkları: Daha çok yönetici ile çalışanlar arasında görülen bir 
iletişim engeli olan statü farklılıkları, örgütteki güç hiyerarşiden kaynaklanır. 
Bunun nedeni, örgütlerde çalışanların yöneticilere bağımlı bir pozisyonda 
bulunmalarıdır. Yöneticilerin, statü farkından dolayı astlarına karşı 
takındıkları tavırlardan başka onların şahsiyetinin bir neticesi olan bazı tutum 
ve davranışlar da iletişime engel olan faktörlerdendir. 
 
• Zamanlama ve Yer: Bir mesajın gönderildiği yer ve zaman, iletişimi etkiler. 
Kötü yer ve zaman seçimi iletişimin kaybı ile sonuçlanacaktır. Mesaj en 
uygun zamanda iletilmelidir. Gecikmelerin olması ya da zamanından önce 






• Fiziksel Ortamdan Kaynaklanan Engeller: Kurumlar büyüyüp geliştikçe, 
faaliyet alanlarını genişlettikçe, iletişim kanalları uzamaya başlar. Günümüzde 
küresel işletmecilik faaliyetleri, kurumların iletişim alt yapılarında önemli 
değişikliklere neden olmaktadır. Fiziksel uzaklıktan kaynaklanan iletişim 
engellerini ortadan kaldırmak için, bilgi ve iletişim teknolojilerinden 
yararlanılmaktadır. Bilgi ve iletişim teknolojileri sözlü, yazılı ve görüntülü 
mesaj iletme olanağıyla, fiziksel uzaklığın ortaya çıkardığı engelleri önemli 
ölçü de azaltmaktadır.  
 
• Cinsiyet ve Kültürel Farklılıklar: İletişimde cinsiyet farkının bulunması, 
mesajın anlamında çeşitli bozulmalar, kadın erkek arasında anlaşmazlıklar ve 
anlam sapmalarına neden olur. Erkekler ve kadınlar, çocukluklarından beri 
farklı eğitim alarak büyürler. Bu durum, yaşam konusunda farklı tutum ve 
bakış açıları, farklı iletişim biçimleri geliştirmelerine neden olmaktadır. 
Sosyo-kültürel ortamda yetişen insanların birbirleriyle ilişkileri daha kolay ve 
etkili olacaktır. Geçmişe ait tecrübelerinin olması, mesajın alıcı tarafından 
kaynağın amacına uygun olarak anlaşılması ve yorumlanmasını 
kolaylaştıracak ve istenilen yönde davranılacaktır. 
  
• Aşırı Bilgi Yükleme: İletişim yükünün fazlalığı yöneticinin yoğun bilginin 
altında ezilmesi ve gelen mesajlara cevap veremez hale gelmesi ile iletişimde 
bozulmalar başlar. Aşırı bilgi yükleme göndericinin belli bir zamanda alıcıya 
gerektiğinden fazla bilgi göndermesidir. Kişinin belli bir kapasitesi vardır. Bu 
kapasite aşılırsa iletişim amacına ulaşamaz. 
  
• Süzgeçleme: Astlar yalnız üstlerinin hoşuna giden bilgileri vermek amacıyla 
mesajı süzerler ve mesajı bozarlar. Değer yargıları alıcının kaynak ve mesaj 
hakkında bir ön yargıda bulunmasına neden olmaktadır. İletişimde 
süzgeçleme, mesajın bir düzeyden diğer düzeye geçerken seçilmesi ve bazı 





• Gürültü: Kurum içerisinde özellikle resmi; biçimsel “doğal” iletişim 
sürecinde etkili iletişimi engelleyen bir diğer husus, bireyin gelen iletileri 
algılamasını engelleyen dış etkilerin varlığıdır. İletişim sürecinde “gürültü” 
olarak adlandırılan bu tür olaylar, özellikle üstlerden gelen mesajların etkili 
olarak algılanmasını önlerler. İletişim sürecinin işletildiği esnada dış etmenler 
iyi hesaplanmalı ve uygun ortamlar aranmalıdır. 
  
• Teknolojik Yetersizlik: Her meslek veya ilim kolu kendine göre bir 
terminolojiye sahiptir. Hatta mesleğin yeni veya eski oluşu ile meslekte 
kullanılan kelime ve terim zenginliği arasında bir münasebet vardır. Meslek ne 
kadar eski ise, o meslekte kullanılan kelime ve terimler de o nispette 
zengindir. Aksine, teknolojik ilerlemenin doğurduğu yeni meslek kollarının 
ise bir terminolojik kriz geçirebileceği düşünülür. 
  
• Seçici Algılama: Algılama, sağlıklı iletişimin en önemli unsurlarından birisi 
olarak hem algılanan uyarıcının, hem de algılayan kişinin özelliklerine bağlı 
olarak oluşturulduğundan, değişkendir. İletişimde "anlam algılanandır" kurallı 
seçici algılama için geçerlidir. İletişimde hedefin algı seçiciliği göz önünde 
bulundurmak gerekmektedir. 
 
 Kurumsal iletişimi engelleyen birçok faktör bulunmaktadır. Kurum içinde 
çalışan üst kademe yöneticilerinin astları ile iyi iletişim kuramaması yöneticilerin 
tutum ve davranışlarıyla yakından ilgilidir. Çalışalar arasında yukarıdan aşağıya 
ve aşağıdan yukarıya doğru iletişimde bilgilerin, sorunların ve çözüm yollarının 
zamanında bildirilmemesi ise bir diğer olumsuzluğu ortaya çıkarır. Kurumlar 
bulundukları ortamda çağa ayak uydurabilmek ve varlıklarını sürdürebilmeleri 
için çeşitli teknolojik araçlardan faydalanmaları gerekmektedir. Bu teknolojik 
araçların kullanılmasıyla coğrafik ve fiziksel uzaklıklar bir engel olarak ortadan 
kalkacağı düşünülebilir. Kurum içindeki aksamalara çalışanlar arasındaki kültürel 
farklılıklar ve cinsiyet ayrımlarını da eklemek mümkündür. Çünkü personel 
arasındaki kadın erkek anlaşmazlıkları çoğu zaman ulaştırılmak istenen bilginin 




yana bırakarak, işe motive olarak kurum amaçlarına uygun çalışılarak 
giderilebilir. Yöneticilere belli bir zaman aralığında algılayabileceğinden daha 
fazla bilgi gönderilmesi yöneticilerin performansını olumsuz yönde 
etkileyeceğinden iletişimi de olumsuz kılar. Çalışma ortamında gönderilen 
mesajların doğru algılanıp yorumlanması için dış etkilere dikkat edilmeli ve 
bunun yanında astların üstlerine göndereceği mesajları iyi veya kötü olarak 
ayırmadan objektif olarak iletilmelidir. İletişimde gönderilen bilgilerin nasıl 
algılandığı çok önemlidir. Çünkü mesaj içeriğinin algılayan kişinin özelliklerine 
bağlı olarak oluşan bir değişken olduğu unutulmamalıdır.  
 
 Kurumsal iletişimi engelleyen faktörlerin birden çok ve kişilere bağlı 
olması nedeniyle tamamen ortadan kaldırılmasının mümkün olmadığı 
düşünülmektedir. Ancak engelleyen faktörlerin en aza indirilmesi daha iyi bir 
iletişimin sağlanabileceği gibi kurum başarısını da arttıracağı düşünülmektedir.    
 
 2.8. Kurumsal İletişim Sürecinde Liderlik 
 İyi bir lider için en önemli özelliklerden biri, iletişim becerilerinin 
yüksek olmasıdır. Liderler kendilerini iyi ifade edebilen kişilerdir. Ne 
istediklerini, istedikleri şeyi neden istediklerini, diğer insanların desteğini 
alabilmek için ne şekilde iletişim kurulması gerektiğini bilen insanlardır (Yatkın, 
2003: 127). Liderlik, sadece kendisi değil, kuruluşta çalışanların da büyük resmi 
görmelerini sağlamaktır. Liderlik ortaklığa dairdir. Bu ortaklık iletişime bağlıdır. 
Bir iletişim mesajı, o konuda uzman ve saygınlığı yüksek bir kişi tarafından 
söylendiğinde inandırıcı bulunurken aynı mesaj, uzman olmayan ve saygınlığı 
düşük bir kişi tarafından söylendiğinde inandırıcı bulunmayabilir. Dolayısıyla, 
iletişim mesajı içeriğinin kaynağın inanılırlık durumuna bağlı olarak anlam 
değiştirdiği söylenebilir. Bu açıklamalar, liderlerin inandırıcı olabilmeleri için her 
şeyden önce, konularında uzman ve aynı zamanda saygın bir kişiliğe sahip 






 Yönetimin ilk görevi, çalışanlarla yöneticiler arasındaki ve işgörenlerin 
kendi aralarındaki iletişimi sağlıklı ve verimli bir hale getirmektir. Kurumların 
belirlenen amaca ulaşabilmeleri için, kurum unsurlarının bu amaç doğrultusunda 
bir araya getirilmesi gerekir; bu faaliyetler dizisi, yönetimin örgütleme fonksiyonu 
ile olur. Her örgütleme ve koordinasyon fonksiyonunun zorunlu unsuru ise 
iletişimdir. Kurumlar, iletişim kurmadan faaliyetlerini ifa edemezler. İşgörenlerin 
koordinasyonu iletişimle olur. Çalışanlar birbirlerinin ihtiyaçlarından haberdar 
olmadıkları zaman, işbirliği mümkün olmaz. İletişimle ilgili her eylem, kurumlara 
etkide bulunur. İletişim; planlama, örgütleme ve kontrol gibi temel yönetim 
fonksiyonların başarılmasına yardımcı olur. Bu sayede kurumlar görevlerini 
gerçekleştirebilirler. Konuya işgören açısından bakıldığında, etkin iletişimin 
performans geliştirmeye ve iş doyumuna katkı sağladığı görülür. Etkin iletişim 
sayesinde çalışanın işine bağlılığı artar (Tutar vd., 2003: 63). 
 
Bilgi alınması ve bilgi verilmesi sürecini oluşturan iletişim, yönetim için o 
kadar önemlidir ki, iletişimi sağlayamayan hiçbir kurum yasayamaz. İletişim yolu 
ile personel ve yönetim ortak bir görüş ve anlayışa varabilir ve kurumun amacına 
ulaşabilmesini sağlamak için işbirliği yapar. İletişim, yönetimin en uygun karar ve 
önlemleri alabilmesi için gerekli bilgileri toplamasına, işçinin kurum içinde olup 
bitenlerden haberdar olmasına, şikâyet, talep ve önerilerden yönetimin bilgi 
edinmesine hizmet eder. İşçilerin işlerinden memnuniyet derecesi, iletişim 
sisteminin iyi işleyip işlememesine bağlıdır. Haberlerin verildiği merkeze yakın 
yerlerde bulunan kişiler genel olarak işlerinden memnun ve yüksek bir 
maneviyata sahip olurlar. Merkezden uzakta bulunanlar ise haber ve bilgileri 
zamanında alamadıkları için memnuniyetsizlik içinde olup düşük bir maneviyata 
sahip olurlar. İletişimde en önemli konu haberi, emri ve benzerini veren neyi 
amaçlamışsa, diğer bütün kademelerdeki kişilerin de aynı şeyi anlamalarının 
sağlanmasıdır. İletişim, personelin görevlerde yapılan değişikliklerden ve 





Kurumsal yaşamda yöneticilerin astlarıyla iletişimi genel olarak bilgi 
verme, bilgi ve görüş alma, emir ve direktif verme, astların istek, öneri ve 
şikâyetlerini dinleme, astları disipline etme (ödüllendirme ve cezalandırma) olarak 
gerçekleşir. Yönetim, yazılı ve sözlü olarak yürütülen bir iletişim sistemidir. Zira 
her kurumda her yönetici, zamanının büyük bir bölümünü iletişim ile 
geçirmektedir. Örneğin kurumsal yasamda iki kişinin yüz yüze ya da telefonda 
konuşması, rapor, yazı ya da not yazması; üstlerin astlarına emir ve direktif 
vermesi, astların üstlerine bilgi sunması; yöneticilerin toplantılarda konuşma 
yapması; diğer kuruluşların yetkilileriyle görüşme yapması birer iletişimdir. Bu 
yüzden kurumsal yasamda iletişim çok önemlidir. Çünkü yönetim, iletişim ile 
gerçekleşmektedir. Yönetimde en küçük iletişim hatası, yönetim hatası olarak 
kabul edilmektedir. Onun için her yönetici, iletişim becerisine sahip olmak ve 
kuruma iyi ve etkili bir iletişim sistemi kurmak zorundadır (Peker ve Aytürk, 
2000: 93-94). 
 
Kurumsal amaçlar doğrultusunda çalışanların kurumsal davranışlarını 
etkilemeye çalışan liderler resmi olabileceği gibi, gayri resmi de olabilir. 
Kurumun sevk ve idaresinden resmen sorumlu olan yönetici, kurum çalışanlarınca 
etkili bir kişi, lider olarak kabul edilir veya edilmeyebilir. Çünkü yöneticiye 
verilen bu resmi otorite, liderlik için gerekli gücü her zaman beraberinde 
getirmeyebilir. Oysaki lider, kurumun sevk ve idaresinden resmen sorumlu olsun 
ya da olmasın, kurumun amaçlarını ve ideolojisini belirleyen ve bunlar 
doğrultusunda çalışanları yönlendirip harekete geçirebilen kişidir. Liderlik, 
kurumsal amaçlara ulaşmak için, liderin astlarının gönüllü katılımını sağlamaya 
çalıştığı sosyal bir etki sürecidir. Konumunun dar parametreleri içinde yol 
göstermekten fazlasını yapamayan biri, gerçek bir lider değildir. Çünkü insanlar 
programları değil, onlara ilham veren liderleri izlemektedir. Dolayısıyla liderliği, 
bir etki süreci olarak görmemiz gerekir. Gerçek lider, başkalarını kendisini 
izlemeleri yönünde etkileyebilen kişidir. Gerçek lider, grubun onsuz da birleşip 
harekete geçmesini sağlayabilir. Etrafındaki kişileri, kendi görüş, hedef ve 
başarılarının etrafında zorlamadan yüreklendirir. Ve onlara başarmaları için güç 




Unutulmamalıdır ki, yönetim gücünü hiyerarşik otoriteden ve yaptırım 
(müeyyide) uygulama hakkından alır. Lider ise gücünü iletişim yeteneğinden alır. 
İletişim yeteneği ve liderlik niteliklerini geliştirebilen yöneticiler daha başarılı 
olabileceklerdir. Yönetimde verimlilik için yöneticilerin liderlik yönünde 
kendilerini geliştirmeleri gerekmektedir. Kimi zaman doğru bir strateji, taktik 
yanlışlar (kötü iletişim) yüzünden astlar tarafından tepki ile karşılanabilir. Astların 
yanlış algılamaları ve tepkileri işin başarısını tehlikeye düşüreceği gibi verimliliği 
de olumsuz etkileyecektir (Akyürek, 2005:10). 
 
Hayatın her evresinde iletişime girmeksizin bir faaliyette bulunamayan 
bireyler, bunun doğal bir sonucu olarak kurumsal ortamlarda da iletişimsiz 
kalamamaktadırlar. Kurumların gelişen çevre koşullarına uyum sağlamaları, 
girdikleri her süreçten en ideal biçimde çıkmaları da içlerinde bulunan liderlerin 
beceri ve çalışmalarıyla doğrudan ilişkilidir. Liderlerin insanları peşlerinden 
sürükleyebilme özelliklerinin olduğu daha önce vurgulanmıştı. Bu peşinden 
sürükleyebilme yetisinin istendiği biçimde gerçekleşebilmesi için de başarılı bir 
iletişim sürecinin olması kaçınılmazdır. 
 
Sonuç olarak denmelidir ki, bir liderde bulunması gereken en önemli 
özelliklerden biri, etkili iletişim becerisidir. Kurumların başarısı da etkili iletişim 
















3. LİDERLİK TİPLERİNİN KURUMSAL İLETİŞİM ÜZERİNE 
KATKISI: EDİRNE İLİNDE ÖZEL HASTANELER ÜZERİNE 
BİR UYGULAMA 
 
 Liderlik tiplerinin kurumsal iletişim üzerine katkısı incelenmek üzere 
Edirne ilinde bulunan özel hastanelerde uygulanmış olan anketlerin analizi ve 
yorumu ile ilgili bilgiler yer almaktadır. Bu kapsamda uygulamaya konu olan 
araştırmanın amacı, önemi, modeli, kapsamı ve sınırlılıkları, evren ve örneklemi, 
ilgili verilerin toplanması, güvenilirliği ve elde edilmiş olan verilerin analizi ele 
alınmıştır. 
 
3.1. Araştırmanın Amacı 
 Gelişen teknoloji ile birlikte insanların yaşam kalitesi artmakta ve buna 
bağlı olarak insanlar sağlıklarına daha çok önem verdiğinden sağlık kurumlarının 
da önemi ön plana çıkmaktadır.  
 
 Artan rekabet ortamının şartları düşünüldüğünde diğer kurumlarda olduğu 
gibi sağlık kurumlarının da kendisini rakiplerinden üstün tutacak ve piyasa 
koşullarında ayakta kalmasını sağlayacak güçlü liderlere ihtiyacı vardır. Bu 
liderlerin kurum içinde iletişimi ve kurumun gideceği yönü tayin edebilmeleri için 
büyük ölçüde görevler üstlenmeleri gerekmektedir.  
 
 Bu çalışmada hastane çalışanlarının hangi tip liderliği benimsediği, 
kurumsal iletişimin kurumlara ne kattığı ve liderin bu süreçteki fonksiyonunun 
ortaya konulması amaçlanmıştır. Konu ile ilgili Edirne ilindeki özel hastaneler 









3.2. Araştırmanın Önemi 
 Kurumlar; ilerlemek, gelişmek, büyümek için bazı hedefler saptamalı, 
strateji ve planlar geliştirmelidir. Bu belirlenen hedeflere ulaşabilmede 
çalışanların lider olarak gördüğü kişilere ve çalışan personele önemli ölçüde 
görevler düşmektedir. Kurum çalışanlarının görevlerini yerine getirilmesinde 
etkili bir kurumsal iletişimin olması zorunlu ve kaçınılmaz bir durumdur. Bu 
noktada kurumsal iletişimin önemi ortaya çıkmaktadır. Kurumsal iletişin etkin bir 
biçimde gerçekleştirilebilmesi için de insanları bireysel özellikleri ile 
etkileyebilen, bilgi birikimi yüksek, insani özellikleri gelişmiş liderlere ihtiyaç 
duyulmaktadır. 
  
3.3. Araştırmanın Kapsamı ve Sınırlılıkları  
• Bu çalışma, liderlik tiplerinin kurumsal iletişim üzerine katkısını 
araştırmakla sınırlıdır. 
 
• Çalışmanın konusuna yönelik uygulama Edirne ilinde faaliyet gösteren 
özel hastaneler ile sınırlıdır. 
 
• Anket soruları Edirne ilindeki özel hastanelerde görevli 298 çalışana 
uygulanmıştır. 
 
• Araştırma sadece Edirne ilindeki özel hastanelerde gerçekleştirildiği için 
sonuçların tüm hastanelere ve sağlık sektörüne genellenmesi mümkün 
değildir. Ayrıca katılımcıların anketi mesai saatleri içerisinde cevaplamaya 
çalışmaları ve iş ortamında lider olarak gördükleri kişilerden çekinmeleri 
çalışmaya veri sağlamak açısından gözlenen sınırlılıklardır. 
 
3.4. Araştırma Modeli 
 Ankete ilişkin araştırma tarama yöntemine dayalı olup bunun yanında ele 
alınan betimsel bir çalışmadır. Edirne ilinde bulunan özel hastanelerde çalışanların 
hangi liderlik tipini benimsediği, kurumsal iletişimi nasıl değerlendirdiği ve üst 
düzey yöneticileri lider olarak nasıl algıladıkları ölçülmeye çalışılmıştır. 




anketlerin cevaplandırılmasında 5'li likert ölçeği kullanılmıştır. Anketin ilk 
bölümünde; çalışanların demografik özelliklerini belirlemeye yönelik (yaş, 
cinsiyet, eğitim, görev ve kurumdaki görev süreleri) sorular yer almaktadır. 
Ölçekteki değerlendirme seçenekleri ise şu şekildedir: 1- Hiçbir Zaman, 2 - 
Nadiren, 3- Zaman Zaman, 4- Çoğu Zaman ve 5- Her Zaman şeklindedir. 
 
3.5. Evren ve Örneklem  
 Trakya bölgesinde bulunan tüm özel hastaneleri kapsamakta örnek olarak 
Edirne ilinde faaliyet gösteren özel hastaneler Özel Hayat Tıp Merkezi, Özel Ekol 
Hastanesi, Özel Keşan Hastanesi ve Özel Trakya Hastanesinde çalışanların 
tamamından oluşmaktadır.  
 
3.6. Veriler ve Toplanması 
 Araştırmada verilerin toplanması anket yöntemiyle gerçekleştirilmiştir. 
Anket uygulaması Edirne ilinde bulunan Özel Hastanelerde, ilgili kişiler ile yüz 
yüze görüşülerek, yapılan çalışma ile ilgili bilgi verilmiştir ve gerekli izin 
alınmıştır. Gerekli izinin alınması ile birlikte hastanelerde çalışan personel ile yüz 
yüze görüşülerek anket uygulaması gerçekleştirilmiştir. Ankete hastanelerde 
çalışan 298 personel katılmıştır.   
 
3.7. Güvenilirlik Analizi 
 Araştırmaların güvenilir olmaları, bu araştırmaların bilimsel nitelik 
kazanmalarına yardımcı olmaktadır. Bu sebeple güvenilirlik, araştırmalar 
açısından önem arz etmektedir. Bu çalışmadaki güvenilirlik analizinde Cronbach 
Alpha katsayısı yöntemi kullanılmıştır. Söz konusu katsayı 0 ile 1 arasında bir 
değer alır. Bu değer 1 e yaklaştıkça ölçekte kullanılmış olan maddelerin o derece 
birbiri ile tutarlı ve aynı ölçeğin unsurlarını tanımlamaya yarayan maddelerden 
oluştuğu söylenebilmektedir. Likert tipi ölçek ile ölçeklendirilen ifadelerle ilgili 
genel güvenilirlik, güvenilirlik analizi ile test edilmiştir. Bu ölçeğin güvenilirlik 
katsayısı Cronbach Alpha katsayısı 0,945 olarak hesaplanmıştır. Bu alfa katsayısı 




3.8. Verilerin Çözümü ve Yorumlanması 
 Anketin uygulanması ile elde edilen veriler değişkenlerin değerlendirildiği 
ölçeklere bağlı olarak sayısallaştırılmıştır. Bu sayısallaştırma işleminde aralıklı 
ölçeklerde ölçeğin olumlu ucu 5, olumsuz ucu 1 ve orta noktası 3 olacak şekilde 5 
nokta üzerinden değerlendirilmiştir. 
 
 Ankette elde edilen veriler SPSS 17.0 istatistik paket programı kullanılarak 
değerlendirilmiş ve ortaya çıkan sonuçlar yorumlanmıştır.  
 
3.8.1. Katılımcıların Sosyo – Demografik Özellikleri  
 Araştırmaya katılım gösteren hastane çalışanlarının demografik 
özelliklerinden cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim düzeyi, kurumda çalıştıkları 
alan, kurumdaki çalışma süresi ve aylık gelirleri tablolar halinde ele alınmıştır. 
Tablolarda öncelikle frekans, sonrasında toplam gözlem sayısına göre yüzde 
frekans değerleri ele almaktadır. 
 
Tablo - 6: Ankete Katılan Çalışanların Cinsiyetlerine Göre Dağılımları 
 
 
Cinsiyet Frekans %Frekans 
Erkek 93 31,2 
Kadın 205 68,8 
Toplam 298 100,0 
 
 Tablo-6 da ankete katılan hastane çalışanlarının cinsiyetlerine göre 
dağılımları gösterilmektedir. Bu tabloya göre, ankete katılanların büyük bölümünü 









Tablo - 7: Ankete Katılan Çalışanların Yaşlarına Göre Dağılımı 
 
Yaş Frekans %Frekans 
 21-25 72 24,2 
26-30 68 22,8 
31-35 56 18,8 
36-40 40 13,4 
41 ve + 62 20,8 
Toplam 298 100,0 
  
 Tablo-7 de ankete katılan hastane çalışanlarının yaşlarına göre dağılımları 
gösterilmektedir. Ankete katılan 298 çalışanın %24.2’ si 21 – 25 yaş arası, %22.8’ 
i 26 – 30 yaş arası, %18.8’ i 31 – 35 yaş arası, %13.4’ü 36 – 40 yaş arası, %20.8’i 
41 ve üzeri şeklinde dağılım göstermektedir. Görüldüğü gibi ankete katılan 
çalışanların çoğunluğu 21 – 25 yaş arası çalışanlardan oluşmaktadır. 
 
 
Tablo - 8: Ankete Katılan Çalışanların Medeni Durumuna Göre Dağılımı 
 
Medeni Durum Frekans %Frekans 
 Bekar 99 33,2 
Evli 199 66,8 
Toplam 298 100,0 
 
Tablo-8 de ankete katılan çalışanların medeni durumlarına göre dağılımları 
gösterilmektedir. Ankete katılan 298 çalışanın %33.2 si nin bekar, %66.8 nin evli 
olduğu görülmektedir. Yüzdelerden anlaşılacağı gibi, ankete katılan çalışanların 







Tablo - 9: Ankete Katılan Çalışanların Eğitim Düzeyine Göre Dağılımı 
 
Eğitim Düzeyi Frekans %Frekans 
 İlköğretim 23 7,7 
Lise 87 29,2 
Ön Lisans 71 23,8 
Lisans 64 21,5 
Lisans Üstü 53 17,8 
Toplam 298 100,0 
 
 Tablo-9 da ankete katılan çalışanların eğitim düzeylerine göre dağılımları 
gösterilmektedir. Ankete katılan 298 çalışanın %7.7 sinin ilköğretim, %29.2 sinin 
lise, %23.8 nin ön lisans, %21.5 nin lisans ve %17.8 nin lisans üstü eğitim aldığı 
görülmektedir. Yüzdelerden anlaşılacağı gibi, ankete katılan çalışanların 
çoğunluğunu lise mezunu çalışanlar oluşturmaktadır. 
 
 
Tablo - 10: Ankete Katılan Çalışanların Kurumda Çalıştıkları Alana Göre 
Dağılımı 
 
Kurumdaki Çalışma Alanı Frekans %Frekans 
 Uzman Doktor 39 13,1 
Doktor 20 6,7 
Hemşire 51 17,1 
Memur 117 39,3 
Temizlik Görevlisi 12 4,0 
Teknisyen 47 15,8 
Ebe 12 4,0 






Tablo-10 da ankete katılan çalışanların kurumdaki çalışma alanlarına göre 
dağılımları gösterilmektedir. Ankete katılan 298 çalışanın %13.1 nin uzman 
doktor, %6.7 sinin doktor, %17.1 nin hemşire, %39.3 nün memur, %4 nün 
temizlik görevlisi, %15.8 nin teknisyen ve %4 nün ebe olarak çalıştığı 
görülmektedir. Yüzdelerden anlaşılacağı gibi, ankete katılan çalışanların 
çoğunluğunu memur çalışanlar oluşturmaktadır. 
 
 




Süresi Frekans %Frekans 
 1 ve - 56 18,8 
1-5 155 52,0 
6-10 75 25,2 
11-15 11 3,7 
16-20 1 ,3 
Toplam 298 100,0 
  
Tablo-11 de ankete katılan çalışanların kurumdaki çalışma sürelerine göre 
dağılımları gösterilmektedir. Ankete katılan 298 çalışanın %18.8 nin 1 yıldan az, 
%52 sinin 1-5 yıl arası, %25.2 sinin 6-10 yıl arası, %3.7 sinin 11-15 yıl arası, %3 
nün 16-20 yıl arası olarak çalıştığı görülmektedir. Yüzdelerden anlaşılacağı gibi, 












Tablo - 12: Ankete Katılan Çalışanların Gelir Düzeyine Göre Dağılımı 
 
Gelir Düzeyi Frekans %Frekans 
 800-1000 150 50,3 
1001-1500 69 23,2 
1501-2000 14 4,7 
2001-2500 15 5,0 
2501-3000 11 3,7 
3000 ve + 39 13,1 
Toplam 298 100,0 
 
Tablo-12 de ankete katılan çalışanların gelir düzeylerine göre dağılımları 
gösterilmektedir. Ankete katılan 298 çalışanın %50.3 nün 800-1000 arası , %23.2 
sinin 1001-1500 arası %4.7 sinin 1501-2000 arası, %5 nin 2001-2500 arası, %3.7 
sinin 2501-3000 arası, %13.1 nin 3000 ve üzeri gelir ile çalıştığı görülmektedir. 
Yüzdelerden anlaşılacağı gibi, ankete katılan çalışanların çoğunluğunu 800-1000 
arası gelir düzeyine sahip çalışanlar oluşturmaktadır. 
 
Tablo - 13: Ankete Katılan Çalışanların Üst Yöneticilerini Lider Olarak 
Kabul Görme Durumuna Göre Dağılımı 
 
Üst Yöneticinizi Lider Olarak 
Kabul Ediyor musunuz? Frekans %Frekans 
 Evet 245 82,2 
Hayır 53 17,8 
Toplam 298 100,0 
 
Tablo-13 te ankete katılan çalışanların üst yöneticilerini lider olarak görüp 
görmedikleri gösterilmektedir. Ankete katılan 298 çalışanın %82.2 si üst 
yöneticisini lider olarak kabul etmekte, %17.8 i ise üst yöneticisini lider olarak 
kabul etmemektedir. Yüzdelerden anlaşılacağı gibi, ankete katılan çalışanların 




Tablo - 14: Ankete Katılan Çalışanların Liderinin Hangi Liderlik Tipine 
Uyduğuna Göre Dağılımı 
 
Lideriniz, Hangi Kişilik Tipine 
Uymaktadır Frekans %Frekans 
 Otoriter 168 56,4 
Karizmatik 24 8,0 
Demokratik 71 23,8 
Tam Serbestlik Tanıyan 16 5,3 
Babacan 19 6,4 
Toplam 298 100,0 
 
Tablo-14 te ankete katılan çalışanların kendilerine uyan liderlik tipleri 
gösterilmektedir. Ankete katılan 298 çalışanın %56,4 nün otoriter, %8 nin 
karizmatik, %23,8 nin demokratik, %5,3 nün tam serbestlik tanıyan, %6,4 nün 
babacan liderlik tipini kabul ettiği görülmektedir. Yüzdelerden anlaşılacağı gibi, 
ankete katılan çalışanların çoğunluğunu otoriter liderlik tipini seçtiği 
görülmektedir. 
 
Tablo - 15: Ankete Katılan Hastanelerin Katılım Oranına Göre 
Dağılımı 
 
 Hastane Katılım Oranları Frekans %Frekans 
 Özel Hayat Hastanesi 35 11,7 
Özel Trakya Hastanesi 60 20,1 
Keşan Özel Hastanesi 86 28,9 
Özel Ekol Hastanesi 117 39,3 







Tablo-15 te ankete katılan hastanelerin katılım oranları gösterilmektedir. 
Ankete katılan 298 çalışanın %11,7 sinin Özel Hayat Hastanesi, %20,1 nin Özel 
Trakya Hastanesi, %28,9 nun Keşan Özel Hastanesi, %39.3 nün Özel Ekol 
Hastanesi olduğu görülmektedir. Yüzdelerden anlaşılacağı gibi, ankete katılım 
oranının en yüksek olduğu hastane Özel Ekol Hastanesi olduğu görülmektedir. 
 
3.8.2. Edirne İlindeki Özel Hastanelerde Görev Yapan Çalışanların 
Yaklaşımlarına İlişkin Betimsel İstatistikler 
 
 Araştırmaya konu olan hastanelerde görev yapan çalışanların 
yaklaşımlarını ölçmek amacıyla hazırlanan anketin maddelerine verdikleri 
cevapların frekansları, yüzde frekansları, ortalamaları ve standart sapmaları 
Tablo-16 de gösterilmiştir. 
 
Tablo - 16: Edirne İlinde Bulunan Özel Hastanelerde Görev Yapan 
Çalışanların Likert Ölçeğindeki Betimsel İstatistikleri 
 
 KATILIM DURUMU 














Kurumda belirlenen hedeflere 











38,9 4,07 ,931 
X2 
Kurum amaçlarının 
belirlenmesi konusunda tüm 










23,8 3,51 1,187 
X3 
Amaçlar belirlenirken astların, 











23,2 3,53 1,107 










20,5 3,66 ,952 
X5 
Alınan kararlar verimli değilse 











21,5 3,66 1,010 

























19,5 3,44 1,106 
X8 
Kurumda, aksaklık görülen 
konuları dile getirme 
konusunda, alt kademe 












22,8 3,43 1,156 











41,9 4,03 1,077 










28,5 3,80 1,014 
X11 












32,9 3,88 1,018 










42,6 4,16 ,892 
X13 
Liderimiz, yetkisini tek başına 











27,2 3,69 1,151 
X14 
Tüm çalışanları 
bilgilendirmek için gerekli 










38,6 4,05 ,977 
X15 
Kurum içi iletişimin yüksek 
seviyede olması nedeniyle 
çalıştığım kurum hakkında 










30,2 3,80 1,042 
X16 
Kurumdaki gelişmelerden 
anında haberim olması 











29,9 3,73 1,095 
X17 
Bu tür bilgilendirmeler ve 











28,9 3,62 1,178 
X18 
Liderimiz, benimsediği 











31,2 3,73 1,140 
X19 
Çalışanların aynı amaçlara 












26,2 3,69 1,062 
X20 
Çalışılan konu ile ilgili yeterli 











27,9 3,81 ,994 
X21 
Liderimiz, gösterdiği tavırlarla 











37,2 3,90 1,075 










35,2 3,93 1,021 
X23 
Gelişen teknolojiye göre 
kurumdaki haberleşme 




















ilgileniyor ve problemlerin 











34,2 3,88 1,056 
X25 
Kurumsal gelişme ve başarıyı 












31,9 3,78 1,114 
X26 
Liderimiz tüm kurum 
çalışanları arasında takım 











29,9 3,72 1,134 
X27 
Liderimiz, astlarını pek fazla 
dikkate almıyor, yetkisini hep 










19,8 3,13 1,381 










49,7 4,20 1,012 
X29 Liderimiz, genellikle kriz 










22,1 3,30 1,329 
X30 












31,5 3,82 1,071 
X31 
 Duyuru, tebligat, bilgi notu 











33,9 3,92 ,990 
X32 












29,9 3,85 1,038 
X33 Liderimiz, çalışanlarına karşı 



















Tablo-16 da ki araştırmaya konu olan Edirne İlindeki özel hastanelerdeki 
çalışanların anket sorularına verdikleri cevapların “hiçbir zaman” dan, “her 
zaman” a kadar yani 1 den 5 e kadar kodlandırıldığı görülmektedir. Verilen 
cevapların ortalamalarına bakıldığında ankette yer alan olumlu sonuçların 3 ve 
üzerindeki değerlerle temsil edilirken, olumsuz sonuçların 3 ün altındaki 
değerlerle ortaya konulmaktadır. Böylece en yüksek ortalamaya sahip olan madde 
yani en olumlu madde X28 maddesidir. “Liderimiz, sadakat ve itaat ister” 
ifadesini temsil eden X28 maddesi için her zaman seçeneğini seçen katılımcıların 
oranı % 49,7 iken çoğu zaman seçeneğini seçen katılımcıların oranı % 31,2’dir. 
Bu maddeye olumlu bakanların oranı %80,9 iken olumsuz bakanların oranı % 
7,4’tür. Anketteki en olumlu ikinci madde ise X12 maddesidir. “Kurum içi 
haberleşme hızlı biçimde sağlanıyor.” İfadesini temsil eden X12 maddesi için her 
zaman seçeneğini seçen katılımcıların oranı %42.6 iken çoğu zaman seçeneğini 
seçen katılımcıların oranı ise %36.6 dır. Bu maddeye olumlu bakanların oranı 
%79.2 iken olumsuz bakanların oranı ise %5.1 dir. 
 
 Tabloda yer en olumsuz madde ise %3.13 lük ortalamayla X27 
maddesidir. “Liderimiz, astlarını pek fazla dikkate almıyor, yetkisini hep tek 
başına kullanıyor” ifadesini temsil eden X27 maddesi için hiçbir zaman 
seçeneğini seçen katılımcıların oranı % 18,5 iken nadiren seçeneğini seçen 
katılımcıların oranı % 14,1’dir. Bu maddeye olumsuz bakan katılımcıların oranı % 
32,6’dır.  
 
3.9. Araştırma Bulguları  
 Yukarıdaki tabloların ve sonuçların ışığında çeşitli bulgulara ulaşılmıştır. 
Bunlar: 
 
 Hastane çalışanları arasında kadın personel sayısının fazla olduğu, 
 Personelin yaş ortalamasının 21 – 25 yaş arasında genç çalışanların 
oluşturduğu, 




 Eğitim düzeyi incelendiğinde lise mezunu sayısının fazla, hastane 
bünyesindeki personelin çoğunluğunun memur olarak çalıştığı, 
 Personelin çoğunluğunun hastane bünyesinde 1-5 yıl arasında yeni çalışan 
kişilerden oluştuğu, ayrıca çoğunluğunun 800-1000 TL. arası gelir düzeyine 
sahip olduğu, 
 Ankete çalışan katılanların çoğunluğunun üst yöneticilerini lider olarak kabul 
etmekte ve kabul ettikleri liderlerini çoğunlukla otoriter liderlik tipine uygun 
olduğu görüldüğü, 
 Edirne ilindeki özel hastaneler içerisinde düzenlenen anket çalışmasına 
katılma oranının en çok Özel Ekol Hastanesinde gerçekleştiği görülmektedir.  
 Ankete katılan çalışanların çoğunluğunun liderinin itaat ve sadakat istediği 
yönünde görüş beyan ettiği, 
 Personelin çoğunluğunun kurumlarında iletişimin hızlı biçimde sağlandığının 
görüldüğü, 
 Çalışanların kurum için belirlenen hedeflerin neler olduğunu bildikleri ve 
hedefler için gerekli çabanın harcandığının görüldüğü, 
 Ankete katılan çalışanların liderlerinin kendilerine karşı sıcak tavırlar 
sergilediklerinin görüldüğü, 
 Kurum içerisinde alınan kararların, çalışanların bilgilendirilmesi için gerekli 














SONUÇ ve DEĞERLENDİRME 
 Tüm hizmet alanlarında olduğu gibi sağlık sektöründe de hizmet kalitesini 
arttırmak, gelişen teknoloji ve donanımlara sahip olabilmek için güçlü liderlere 
ihtiyaç olduğu oldukça açıktır. Liderlik özelliklerinin, sonradan kazanılan bir 
özellik olmadığını yani doğuştan gelen bir özellik olduğunu göz önünde tutmak 
gerekirse lider, işletmenin geleceğini uzun vadede düşünerek tedbirler alabilmeli, 
işletmeyi bir adım daha ileriye götürebilmek için çalışmalı ve çalışanları da buna 
inandırmalıdır. 
 
 Güçlü bir lider iyi bir vizyon sahibi olmanın yanında çalışanlarının moral 
motivasyonunu en üst seviyede çıkartarak, çalışanlarına karşı dürüst davranışlar 
sergileyerek işletmeyi bir bütün olarak tutmayı başarmalıdır. Tüm bu özelliklere 
sahip bir liderin çalışanları ile arasındaki en önemli köprü etkili iletişimidir. 
 
 Hayatın hiçbir evresinde iletişime girmeden yaşayamayan insanlar, bu 
özelliklerini içinde bulundukları kurumlarda da devam ettirmektedirler. Tek 
başlarına gerçekleştiremedikleri şeyleri bir kurum çatısı altında gerçekleştirmek 
için bir araya gelen bireyler, amaçlarını belirleme ve bu amaçlara ulaşma 
noktasında iletişime gereksinim duymaktadırlar. Böylece kurumsal iletişim süreci 
de ortaya çıkmaktadır. Kurumsal iletişimi, sadece kurumları oluşturan bireyler 
açısından düşünmek bir eksikliği doğurur. Kurumsal iletişim, kurum açısından da 
düşünülmelidir. Çünkü kurumun da çalışanları ile iletişime girmeye ihtiyacı 
vardır. Bu bağlamda kurumsal iletişim, hem kurumun kendisi hem de kurumu 
oluşturan bireyler için kaçınılmaz bir öneme sahip olabilmektedir. 
 
 Başarılı bir kurumsal iletişim, çalışanları mutlu etmekte, onlara değerli 
olduklarını ve kendilerine değer verildiği hissini aşılamakta, iş doyumu ve 
performansı artırmakta, kurumun iç işleyişini düzene sokmakta, görev ve 
sorumlulukların şablonunu ortaya koymakta, böylece oluşabilecek olası 
aksaklıkların ortadan kaldırılmasında yardımcı olmaktadır. Günümüzde 




Kurumsal iletişim ise bu yönde bir bütünleşmenin sağlanmasında üzerinde 
durulması gereken en etkili araçtır. 
 
 Kurumsal iletişim aynı zamanda yönetim kademesiyle, alt kademe 
çalışanlar arasında kurulan bir köprü olabilmelidir. Bu köprü neticesinde yönetim 
kademesinin istekleri, çalışanlar tarafından anlaşılıp kabul edilebilir. Böylece, 
yukarıda da bahsedilen, amaçların çalışanlar tarafından benimsenmesi ve 
kurumsal bütünleşmenin sağlanması süreci hayat bulur. Kurum içerisindeki 
iletişim çeşitli yollarla sağlanabilmektedir. Liderler, yazılı veya sözlü iletişim 
yollarına başvurarak çalışanlarına kurum içerisindeki konularla ilgili 
bilgilendirebilmektedir. Bir kurum içerisindeki iletişim ne kadar güçlü ise lider 
çalışanlarına o ölçüde kolay ulaşabilir ve böylece kurum uzun yıllar varlığını 
sürdürebilir.  
  
 Kurum içerisinde çeşitli liderlik tipleri benimsenmekle birlikte, bu lider 
tiplerinin de çalışanları ile farklı iletişim yollarını seçtiği görülmektedir. 
Uygulama yaptığımız ankette çalışanların anket sorularına verdiği cevaplar 
incelendiğinde ankete katılan personelin büyük çoğunluğunun üst yöneticisini 
lider olarak kabul ettiği anlaşılmıştır. Personel çoğunluğunun üst yöneticisini lider 
olarak kabul etmesi yöneticilerin liderlik yeteneklerini taşıdığını göstermesi 
açısından olumlu bir sonuçtur. Ancak geride kalan az bir kısmın 
azımsanamayacak bir kitle olduğunu da gözden kaçırmamak gerekir. Bunun 
yanında hastane çalışanlarının büyük bir kısmının üst yöneticisinin otoriter lider 
tipine uygun özellikler taşıdığı görülmektedir. Otoriter lider tipini sırasıyla 
demokratik, karizmatik, babacan en son olarak ta tam serbestlik tanıyan lider tipi 
takip etmektedir.  
 
Otoriter lider alınan kararların etkinliğinde çalışanlardan çok kendi 
yetkilerini kullandığı dolayısıyla astlarının görüş bildirme haklarının olmadığı 
görülmektedir. Otoriter liderin başarılı olabilmesi için bağlılık ve saygınlık 




gereksinimden dolayı çalışanlarından sadakat ve itaat istemektedir. Ayrıca 
çalışanlarını motive etmek için ödüllendirme, zorlayıcı ve yasal güçlerini 
kullanmalıdır. Bu bilgiler ışığında, anketin sonucunda da olduğu gibi 
toplumumuzda da genel yargı olarak otoriter lider anlayışı geçerli olabilmektedir. 
Liderlik ve kurumsal iletişim ile ilgili yapılan literatür çalışmasındaki bilgiler ile 
anket uygulamasının sonuçlarının birbiri ile paralel olduğu görülmektedir.   
 
 Sonuç olarak, kurumsal iletişim ve liderlik birbiriyle iç içe olan ve 
birbirlerini etkileyen kavramlardır. Liderler kurumsal iletişimin uygulayıcıları 
olarak karşımıza çıkmaktadır. Etkili, verimli, istenen amaçlara ulaşmada yardımcı 
olan bir kurumsal iletişimde, onu ideal biçimde gerçekleştirecek, insanların 
kendisine itaat ettikleri ve peşinden gittikleri bir lidere de ihtiyaç vardır. 
Denilebilir ki; başarılı bir kurumsal iletişimin var olması, etkili bir liderin var 
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EK- ANKET FORMU 
 
Değerli Çalışan; Hazırlanan bu anket, liderlik tiplerinin kurumsal iletişim 
üzerine katkısını araştırmaya yöneliktir. Bu anketteki veriler sadece bilimsel 
amaçlı kullanılacak ve gizlilik özelliğine dikkat edilecektir. Dolayısıyla anketimizi 
doldurmanızda bir sakınca yoktur. Bu anketimizin bütün maddelerini dikkatlice 
okuyup cevaplandırmanız araştırmamıza kolaylık sağlayacaktır. Ayrıca isminizi 
yazmanıza gerek yoktur. Şimdiden katkılarınız için teşekkür ederim. 
 
Prof. Dr. Derman KÜÇÜKALTAN   Murat KIRALİ 
İşletme Anabilim Dalı Başkanı   Proje Sorumlusu 
Danışman 
 
                                                                                                                                                  
KİŞİSEL BİLGİLER 
Cinsiyetiniz Erkek (    )           Kadın (    ) 
Yaşınız 21-25 (   )       26-30 (   )       31-35 (   )                36-40 (   )                     41 ve üzeri (   ) 
Medeni Durumunuz Bekar (   )    Evli (   ) 
Eğitim Düzeyiniz İlköğretim (   )      Lise (   )      Ön Lisans (   )      Lisans (   )    Lisans Üstü (   )                                                                                                                             
Kurumdaki Pozisyonunuz …………………………………….  
Kurumdaki Çalışma Süreniz 1 yıldan az (   )     1-5 yıl (   )      6-10 yıl (   )       11-15 yıl (   )      16-20 yıl (    )     21 yıl ve üzeri (  )                                   
Aylık Geliriniz Ne Kadardır 
800-1000 (   )      1001-1500 (   )    1501-2000 (   )        














































1 Kurumda belirlenen hedeflere ulaşmak için gerekli çaba harcanıyor. 
          
2 Kurum amaçlarının belirlenmesi konusunda tüm bölümlerin görüşleri alınıyor 
          
3 Amaçlar belirlenirken astların, üstlere sunduğu teklifler de kabul görüyor. 
          
4 Yapılan değişiklikler kolayca kabul görüyor. 
          
5 Alınan kararlar verimli değilse değiştirme yönünde hızlı adımlar atılıyor. 
          
6 Kararlar alınırken çalışanların istekleri de dikkate 
alınıyor. 
          
7 Eleştiri amaçlı fikir beyan edilebiliyor. 
          
8 
Kurumda, aksaklık görülen konuları dile getirme 
konusunda, alt kademe çalışanlarına da fırsat 
tanıyacak ortamlar oluşturuluyor. 
          
9 Liderimize kolayca ulaşılabiliyor. 
          
10 Kurumda alınan kararlardan kısa sürede haberim 
oluyor. 
          
11 Kurumla ilgili önemli konular çalışanlara doğrudan duyuruluyor. 
          
12 Kurum içi haberleşme hızlı biçimde sağlanıyor. 
          
13 Liderimiz, yetkisini tek başına değil, astları ile birlikte kullanıyor. 
          
14 Tüm çalışanları bilgilendirmek için gerekli iletişim 
araçları kullanılıyor. 
          
15 Kurum içi iletişimin yüksek seviyede olması nedeniyle çalıştığım kurum hakkında daha iyi bilgileniyorum. 
          
16 Kurumdaki gelişmelerden anında haberim olması dolayısıyla kuruma bağlılığım artıyor. 
          
17 Bu tür bilgilendirmeler ve şeffaflık değerli olduğum hissini uyandırıyor. 
          
18 Liderimiz, benimsediği davranış tarzıyla çalışanları 
motive edebiliyor. 
          
19 Çalışanların aynı amaçlara dönük olarak çalışabilmeleri yapılan izahatlarla destekleniyor. 
          
20 
Çalışılan konu ile ilgili yeterli bilgi ve kaynak temin 
edilmesi destekleniyor. 




21 Liderimiz, gösterdiği tavırlarla güven duygusu 
oluşturuyor. 
          
22 Bölümler arası bilgi akışı hızlı biçimde gerçekleştiriliyor. 
          
23 Gelişen teknolojiye göre kurumdaki haberleşme biçimleri de değişiyor. 
          
24 
Liderimiz, çalışanların problemleriyle yakından 
ilgileniyor ve problemlerin çözümü için elinden geleni 
yapıyor.           
25 Kurumsal gelişme ve başarıyı arttırmak için hizmet içi 
eğitim çalışmaları yeterince gerçekleştiriliyor. 
          
26 Liderimiz tüm kurum çalışanları arasında takım ruhu 
oluşturulmasına öncülük ediyor. 
          
27 Liderimiz, astlarını pek fazla dikkate almıyor, yetkisini hep tek başına kullanıyor. 
          
28 Liderimiz, sadakat ve itaat ister. 
          
29 Liderimiz, genellikle kriz ortamlarında ortaya çıkar. 
          
30 Kurumla ilgili bilgilerden tüm çalışanlar zamanında haberdar oluyor. 
          
31  Duyuru, tebligat, bilgi notu gibi yazılı araçlar çalışanlara zamanında ulaşıyor 
          
32 Liderimiz, çalışma ortamının iyileştirilmesi konusunda başarılıdır. 
          
33 Liderimiz, çalışanlarına karşı sıcak tavırlar sergiler. 
          
 
 
34) Sizce liderde bulunması gereken en önemli özelik nedir? (Birden çok şık 
işaretleyebilirsiniz) 
1) Uzmanlık  2) Etkili İletişim Becerisi  3) Karizmatik Olmak 
4) Paylaşımcı ve katılımcı olmak  5) Temsil Niteliği Taşımak 
 
35) Üst yöneticinizi lider olarak kabul ediyor musunuz? 
1) Evet   2) Hayır 
 
36) Lideriniz hangi kişilik tipine uymaktadır? 
1) Otoriter  2) Karizmatik  3) Demokratik  
4) Tam Serbestlik Tanıyan                5) Babacan  
 
 
